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Abstract 
In der vorliegenden Arbeit wurde unter Einbezug der Forschungserkenntnisse zu 
Supported Education und Supported Employment sowie der sozial-kognitiven 
Laufbahntheorie untersucht, welche Faktoren wichtig sind für erfolgreiches Coaching 
von Jugendlichen mit einer Einschränkung, welche eine Ausbildung nach dem Modell 
von Supported Education im ersten Arbeitsmarkt absolvieren. Dabei standen 
folgende Fragen im Zentrum: Wie werden Lernende mit einer Einschränkung 
während der Ausbildung mit Supported Education durch Coaching unterstützt und 
welche verschiedenen Angebote gibt es? Welche Faktoren sind für erfolgreiches 
Coaching während einer Ausbildung mit Supported Education wichtig? Bei welchen 
Forschungserkenntnissen zu Supported Employment ist ein Transfer auf Supported 
Education möglich? 
Im Rahmen einer qualitativen Untersuchung wurden problemzentrierte 
Interviews mit Fachpersonen durchgeführt, welche nach der qualitativen 
Inhaltsanalyse ausgewertet wurden. Die Ergebnisse der Untersuchung lassen die 
Schlussfolgerung zu, dass ein Transfer der Forschungsergebnisse zu Supported 
Employment auf Supported Education möglich ist. Wichtige Faktoren für das 
Coaching während Suppored Education sind ein regelmässiger Kontakt mit den 
Lernenden sowie den Ausbildungsverantwortlichen im Lehrbetrieb. Weiter ist je nach 
Bedarf ein Austausch mit der Berufsfachschule sowie den therapeutischen 
Fachpersonen wichtig. Im Rahmen der Zusammenarbeit ist das Definieren von 
Zielen und die Überprüfung der Zielerreichung in Gesprächen mit den involvierten 
Personen ein wichtiger Bestandteil. Ein weiterer wichtiger Faktor ist die Information 
über die Einschränkung der Lernenden. Beachtet werden sollte dabei, dass über die 
relevanten Aspekte der Einschränkungen informiert wird und nicht einfach eine 
Diagnose genannt wird.  
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1. Einleitung 
Mit der 5. IV-Revision wurde die Invalidenversicherung (IV) „vollständig auf den 
Grundsatz ‚Eingliederung vor Rente‘ ausgerichtet“ (Bundesamt für 
Sozialversicherungen, 2012, S. 1). Auch im Geschäftsbericht 2014 der IV-Stelle 
Solothurn wird die Eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt von Menschen mit einer 
Beeinträchtigung betont: “Die Stossrichtung in der beruflichen Eingliederung der IV 
geht klar hin zum ersten Arbeitsmarkt“ (2015, S. 6). Dies ist sicherlich mit ein Grund, 
weshalb das Modell von Supported Education (cf. Kap.2.1. & 2.2.) in der beruflichen 
Eingliederung an Bedeutung gewinnt. Bei Supported Education können Jugendliche 
mit einer Beeinträchtigung mit Unterstützung durch Coaching eine berufliche 
Grundbildung im ersten Arbeitsmarkt absolvieren. 
Supported Education basiert wie Supported Employment (cf. Kap. 2.3. & 2.4.) 
auf dem Konzept „first place then train“. Dies bedeutet, dass Menschen mit einer 
Beeinträchtigung direkt im ersten Arbeitsmarkt arbeiten, statt wie bei herkömmlichen 
Modellen im geschützten Rahmen. Das Konzept von Supported Employment kommt 
aus den USA, ist seit längerem bekannt und bereits breit erforscht. Eine bessere 
Integration in den ersten Arbeitsmarkt als mit herkömmlichen Modellen ist empirisch 
sehr gut belegt. Supported Education hingegen ist ein neueres Konzept und es 
liegen erst vereinzelte Forschungsergebnisse dazu vor.  
 
1.1. Ziel und Fragestellung 
Die Modelle von Supported Employment und Supported Education sind im Grundsatz 
„first place then train“ gleich. Auch werden nach beiden Modellen Menschen mit einer 
Beeinträchtigung während ihrer Arbeit bzw. Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt durch 
Coaching unterstützt. Es wird deshalb angenommen, dass ein Transfer von 
Forschungsergebnissen zu Supported Employment auf das noch spärliche erforschte 
Gebiet von Supported Education möglich ist. 
Die vorliegende Arbeit untersucht, welche Faktoren besonders wichtig sind für 
erfolgreiches Coaching während einer Ausbildung nach dem Modell von Supported 
Education. Die folgenden aus der Theorie abgeleiteten Fragestellungen werden 
untersucht: 
2 
 Wie werden Lernende mit einer Einschränkung während der Ausbildung mit 
Supported Education durch Coaching unterstützt und welche verschiedenen 
Angebote gibt es? 
 Welche Faktoren sind für erfolgreiches Coaching während einer Ausbildung 
mit Supported Education wichtig? 
 Bei welchen Forschungserkenntnissen zu Supported Employment ist ein 
Transfer auf Supported Education möglich? 
 
1.2. Aufbau der Arbeit 
Im theoretischen Teil dieser Arbeit werden die Konzepte von Supported Education 
und Supported Employment vorgestellt und Ergebnisse der aktuellen Forschung über 
Supported Education und Supported Employment präsentiert. Beginnend mit 
Supported Education und folgend mit Supported Employment werden 
Forschungsergebnisse zu folgenden Aspekten dargestellt: die Integration in den 
ersten Arbeitsmarkt, die Unterstützung durch Coaching, die Information über die 
Einschränkungen und die Zusammenarbeit mit involvierten Stellen. Eine weitere 
theoretische Grundlage der vorliegenden Arbeit bildet die sozial-kognitive 
Laufbahntheorie von Lent, Brown und Hackett (1994, 2000, 2002), welche am 
Schluss des theoretischen Teils vorgestellt wird. 
Den empirischen Teil der Arbeit bildet eine qualitative Untersuchung. Durch 
Interviews mit Fachpersonen wird untersucht, welche Angebote es im Rahmen von 
Supported Education gibt, wie die Lernenden durch Coaching begleitet werden und 
welche Faktoren besonders wichtig sind für erfolgreiches Coaching. Weiter wird 
untersucht, bei welchen der Forschungsergebnisse zu Supported Employment ein 
Transfer auf Supported Employment möglich ist. In Kapitel drei werden die 
Datenerhebung, die Datenaufbereitung sowie die Datenauswertung der qualitativen 
Untersuchung dargestellt. Die Ergebnisse der qualitativen Untersuchung werden im 
Kapitel vier präsentiert. Schliesslich werden die Ergebnisse im Kapitel fünf 
interpretiert und in Bezug auf die Fragestellungen und die Theorie diskutiert.  
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2. Theoretische Grundlagen 
2.1. Supported Education 
Das Ausbildungsmodell von Supported Education ist in der Schweiz relativ neu. Es 
wurde 2007 zum ersten Mal im IV-Rundschreiben Nr. 252 vom Bundesamt für 
Sozialversicherungen (BSV) als Integrationsprogramm im ersten Arbeitsmarkt auf 
Ausbildungsstufe erwähnt. Unter dem Titel „Kostenvergütung für teilbegleitete 
berufliche Massnahmen in der freien Wirtschaft (Arbeitsassistenz, Job Coach, 
Supported Education)“ steht: 
Seit einiger Zeit wird von verschiedenen beruflichen Eingliederungsstätten 
eine Begleitung von beruflichen Massnahmen in der freien Wirtschaft 
angeboten, wie zum Beispiel teilbegleitete Ausbildungen, verlängerte 
Praktika oder Arbeitstraining. Die versicherte Person absolviert die 
berufliche Eingliederungsmassnahme ganz oder teilweise im primären 
Arbeitsmarkt und erhält zusätzliche sozialpädagogische und fachliche 
Betreuung durch die Eingliederungsstätte. (S. 1) 
Im IV-Rundschreiben wird die Eingliederungsstätte als Vertragspartner des BSV 
definiert. Die Durchführungsstelle stellt „der Betrieb in der freien Wirtschaft, der mit 
dem Ausbildungsbetrieb einen Vertrag abgeschossen hat“ (S. 1), dar. Das Schreiben 
erwähnt, dass die Ausbildung ab dem ersten Tag in der freien Wirtschaft absolviert 
werden kann oder dass der erste Teil der Ausbildung im geschützten Rahmen und 
der zweite Teil in der freien Wirtschaft mit Unterstützung der Institution stattfinden 
kann. Weiter regelt das IV-Rundschreiben 252 die Kostenvergütung durch die IV, 
welche während der Ausbildung die „invaliditätsbedingten Mehrkosten“ (S. 2) 
übernimmt. 
 Supported Education funktioniert wie Supported Employment nach dem 
Prinzip „first place then train“. Neu daran ist, dass Jugendliche mit einer 
Einschränkung, welche Anspruch auf Unterstützung durch die IV haben, nicht zuerst 
im geschützten Rahmen eine Ausbildung machen und dann in den ersten 
Arbeitsmarkt vermittelt werden, sondern dass sie die Ausbildung direkt mit 
Unterstützung im ersten Arbeitsmarkt absolvieren können. Gemäss der Definition des 
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IV-Rundschreibens liegt die Hauptverantwortung für die Ausbildung bei der 
Institution, welche den Lehrvertrag mit den Lernenden abschliesst. Die Institution 
schliesst wiederum einen Vertrag mit dem Ausbildungsbetrieb ab. Dies hat den 
Vorteil, dass Lernende die Lehre für eine gewisse Zeit in der Institution fortsetzen 
können, falls sie aufgrund einer Krise zwischenzeitlich einen geschützten Rahmen 
benötigen. Die Institution hält für einen solchen Fall einen Platz im geschützten 
Rahmen frei. Während der Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt werden die Lernenden 
durch einen Coach der Ausbildungsinstitution unterstützt.  
In der Schweiz hat sich der Begriff Supported Education gemäss Hofmann 
und Schaub (2015) etabliert. Bezüglich des Begriffs herrscht jedoch im 
internationalen Gebrauch keine Einigkeit. In Deutschland wird beispielsweise von 
verzahnter Ausbildung gesprochen, im englischen Sprachraum von „Vocational 
Education and Training“ (Meisen Zannol, 2012, S. 17).  
 
2.2. Forschung zu Supported Education  
Supported Education ist ein jüngeres Ausbildungsmodell und wurde noch nicht breit 
erforscht. In „der Schweiz fehlen [. . .] randomisierte Studien im Kontext der dualen 
Berufsbildung“ (Hofmann & Schaub, 2015, S. 3). Im Folgenden werden die 
vorhanden Forschungsergebnisse zu Supported Education nach Themen sortiert 
präsentiert. Diese sind: erfolgreiche Integration im ersten Arbeitsmarkt, Unterstützung 
durch Coaching sowie die Information über die Einschränkungen. 
2.2.1. Erfolgreiche Integration im ersten Arbeitsmarkt  
Der Schwerpunkt der Forschung zu Supported Education lag bisher in der 
Fragestellung, ob durch Supported Education eine bessere Integration in den ersten 
Arbeitsmarkt gelingt. Stamm Brenner (2012) ging in ihrer Masterarbeit der Frage 
nach, ob Supported Education eine geeignete Massnahme ist, um Jugendliche mit 
einer Beeinträchtigung beruflich zu Integrieren. Sie kam zum Schluss, dass 
Supported Education eine „wirksame Massnahme zur beruflichen Integration von 
jungen Menschen mit Behinderung und sinnvolle Ergänzung zu 
Ausbildungsangeboten im geschützten Rahmen“ (S. 59) ist. Hofmann und Schaub 
(2015) untersuchten in ihrer Studie verschiedene Ausbildungsmodelle und konnten 
belegen, dass „die Integration in den ersten Arbeitsmarkt insbesondere dann 
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[gelang], wenn bereits die Ausbildung selber gemäss dem Modell von ‚Supported 
Education‘ im ersten Arbeitsmarkt stattgefunden hatte“ (S. 2). Die Ergebnisse der 
Studie zeigen, dass knapp 50% der Lernenden, welche ihre Ausbildung nach dem 
Modell von Supported Education absolviert hatten, nach Abschluss der Ausbildung 
eine Anstellung im ersten Arbeitsmarkt fanden. Bei den im geschützten Rahmen 
ausgebildeten Lernenden war dies nur bei einem Fünftel der Fall. Lernende, welche 
ihre Ausbildung im geschützten Rahmen absolvieren, „haben ein vielfach grösseres 
Risiko, dass sie nach ihrer Ausbildung weiterhin im zweiten Arbeitsmarkt tätig sind“ 
(S. 50). Die Autorinnen sehen Supported Education als erfolgversprechendes Modell, 
„weil die Lernenden so unter realen Bedingungen auf die spätere Arbeitssituation 
vorbereitet werden“ (S. 3). Die gute Integration in den ersten Arbeitsmarkt durch 
Supported Education war schon in einer früheren Studie von Hofmann, Schaub und 
Häfeli (2013) belegt worden.  
 In Deutschland wurde das Ausbildungsmodell von Supported Education unter 
dem Namen verzahnte Ausbildung untersucht. Seyd, Schulz und Vollmers (2007) 
führten 2004 erstmals einen Modellversuch durch. Sie konnten zeigen, dass die 
Integration im ersten Arbeitsmarkt mit der verzahnten Ausbildung nach Abschluss der 
Ausbildung deutlich besser gelang. 44% der Jugendlichen, welche die Ausbildung 
nach dem Modell der verzahnten Ausbildung bzw. Supported Education gemacht 
hatten, waren nach Beendigung der Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt integriert. In 
der Kontrollgruppe (Ausbildung im geschützten Rahmen) waren es nur 28%. In den 
darauf folgenden Jahren wurden mehrere weitere Staffeln durchgeführt, die alle das 
Resultat der besseren Integration in den ersten Arbeitsmarkt durch Supported 
Education bestätigten. Aufgrund der guten Resultate wurde die verzahnte Ausbildung 
fester Bestandteil der Berufsbildungswerke in Deutschland.  
Die bisherigen Forschungsergebnisse zeigen, dass durch Supported 
Education eine bessere Integration in den ersten Arbeitsmarkt gelingt als wenn die 
Ausbildung im geschützten Rahmen absolviert wird. Nebst der Untersuchung, ob 
eine Integration in den ersten Arbeitsmarkt mit Supported Education besser gelingt, 
ist auch die Frage nach der Begleitung durch Coaching während der Ausbildung 
wichtig. Erkenntnisse dazu werden im folgenden Kapitel präsentiert.  
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2.2.2. Unterstützung durch Coaching 
Lernende mit einer Einschränkung, welche eine Ausbildung nach dem Modell von 
Supported Education machen, haben in verschiedener Hinsicht 
Unterstützungsbedarf. Je nach Einschränkung brauchen sie Unterstützung in Form 
von Lern- oder Job-Coaching – manchmal auch beides. Pool Maag und Rauser 
(2014) unterscheiden und definieren Lern- bzw. Job-Coaching wie folgt:  
Lerncoaching ist eine professionelle Beratung zum Lernen, deren Fokus 
sich auf die Qualität der Passung zwischen lernender Person und 
Lerngegenstand richtet und die Lernsituation und das Lernarrangement in 
die Analyse einbezieht. Im erweiterten Sinne geht es um das Lernen in 
unterschiedlichen Systemen (Lerngruppe, Klasse, Schule, 
Ausbildungsbetrieb, Bildungsinstitution). 
Job-Coaching ist eine professionelle Beratung, die dem Gelingen des 
Arbeitsverhältnisses und des betrieblichen Ausbildungsverlaufes dient. 
Job-Coaching zielt auf eine Erhöhung der Berufsbildungsabschlüsse 
sowie auf eine Verbesserung der Arbeitsmarktchancen der Jugendlichen. 
Job-Coachs nehmen in diesem Rahmen vielfältige Aufgaben wahr. (S. 2) 
Gemäss Pool Maag (2013) ist im Lerncoaching wichtig, die Planungskompetenz, 
Eigenverantwortung, Selbständigkeit und Selbstwirksamkeit der Jugendlichen zu 
fördern. Die Jugendlichen sollen lernen, dass sie selbst einen Einfluss auf gute 
Schulleistungen nehmen können indem sie gut planen und üben. Im Job-Coaching 
hingegen ist der Coach oft vor Ort beim Ausbildungsbetrieb und arbeitet mit dem 
Lehrbetrieb zusammen. Auch der Kontakt zur Lehrpersonen der Berufsfachschule 
und überbetrieblichen Kursen ist wichtig. Friedländer (2014) untersuchte in ihrer 
Masterarbeit, wie Jugendliche mit einer Beeinträchtigung während ihrer EBA-
Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt durch Coaching unterstützt werden. Dabei 
untersuchte sie, welche Aufgaben von Job-Coachs übernommen werden. Sie fand, 
dass darunter auch die Beratung und Begleitung des Lehrbetriebes im Umgang mit 
der Einschränkung der Lernenden fallen. Auch Lamanna Scherrer (2012) gelangte 
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zur dem Ergebnis, dass im Job-Coaching am Arbeitsplatz nebst den Lernenden auch 
die Ausbildungsverantwortlichen gecoacht werden. Aufgaben, die gemäss 
Friedländer (2014) von Job-Coachs übernommen werden, sind:  
 die Förderung der Einarbeitung im neuen Arbeitsalltag, die Entwicklung und 
Umsetzung individueller Hilfestellungen für das Arbeiten im Betrieb 
 Vermittlung und Kontrolle von Verhaltensregeln, Schlüsselkompetenzen und 
einer angemessenen Arbeitshaltung 
 Förderung der Erreichung der Leistungsanforderungen 
 Klärung von arbeitsplatzspezifischen oder persönlichen Herausforderungen, 
Problemstellungen, Konflikten oder Krisen (S. 53) 
Weiter fand Friedländer, dass der Informationsaustausch zwischen Coach und 
Lehrbetrieb sehr wichtig ist. Im folgenden Kapitel wird dargestellt, welche 
Erkenntnisse es bezüglich des Informationsaustausches über die Einschränkungen 
gibt.  
 
2.2.3. Information über die Einschränkungen 
Es ist wichtig Arbeitgeber schon sehr früh über die Einschränkungen der Lernenden 
zu informieren, noch bevor es zu einem Anstellungsverhältnis kommt.  Meisen 
Zannol (2012) empfiehlt bei einem potentiellen Arbeitgeber „in erster Linie die 
individuellen Ressourcen und Defizite der oder des betreffenden Lernenden zu 
thematisieren und nicht die Krankheitsdiagnose“ (S. 62) zu nennen. Oftmals 
schrecken sonst Laien zurück, da sie sich nicht mit Krankheitsdiagnosen auskennen 
und nicht beurteilen können, ob eine Person mit der richtigen medikamentösen 
Einstellung im Arbeitsalltag gut funktionieren kann. Die Information der Vorgesetzten 
eines Lehrbetriebes im ersten Arbeitsmarkt ist auch deshalb sehr wichtig, da ihnen 
gemäss Hofmann und Schaub (2015) eine Schlüsselrolle zukommt. Sie tragen 
massgeblich dazu bei, dass die Ausbildung erfolgreich verlaufen kann, da es in ihrem 
Ermessen liegt, ob Arbeitssituationen und Arbeitsabläufe auf die Bedürfnisse der 
Lernenden mit Einschränkungen angepasst werden können.  
 Die bisherige Forschung zu Supported Education ist vielversprechend, steckt 
jedoch noch in den Kinderschuhen. Supported Employment hingegen ist gut 
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erforscht. Das Konzept von Supported Employment und die Forschungsergebnisse 
dazu werden im folgenden Kapitel dargestellt.  
 
2.3. Supported Employment 
Supported Employment Schweiz definiert Supported Employment in einem 
Standortpapier (2010) in Übereinstimmung mit der Formulierung der Europäischen 
Vereinigung für Supported Employment als „Unterstützung von Menschen mit 
Behinderung oder von anderen benachteiligten Gruppen beim Erlangen und Erhalten 
von bezahlter Arbeit in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes“ (S. 1). Bei 
Supported Employment werden Menschen mit einer Beeinträchtigung im ersten 
Arbeitsmarkt beschäftigt mit dem Ziel der (Re-)Integration in den ersten Arbeitsmarkt. 
Supported Employment funktioniert nach dem Prinzip „first place then train“. Dieser 
neue Ansatz steht herkömmlichen Konzepten gegenüber, bei welchen Personen mit 
einer Beeinträchtigung zuerst ein Arbeitstraining im geschützten Rahmen absolvieren 
und der Schritt in den ersten Arbeitsmarkt erst bei erfolgter Stabilität gemacht wird. 
„Das Konzept von Supported Employment stammt aus den USA. Es ist in den 
angelsächsischen Ländern ziemlich verbreitet und hat in Österreich und Deutschland 
vor wenigen Jahren gesetzliche Grundlagen erhalten. In der Schweiz wird das Modell 
erst seit Kurzem zur Kenntnis genommen“ (Debrunner, 2006, S. 8). 
Bei Supported Employment ist das Job-Coaching ein zentraler Bestandteil: 
„Supported Employment wird von Job-Coaches getragen, die neu einsteigenden 
Arbeitskräften mit einer Behinderung am Arbeitsplatz zur Seite stehen, sei es zur 
Vorbereitung auf die Arbeitssuche und den Einstieg oder zur Begleitung eines 
direkten Einstieges am Arbeitsplatz“ (Debrunner, 2006, S. 8). Auf das Thema Job-
Coaching wird in Kapitel 2.4.2. noch genauer eingegangen.   
 
2.4. Forschung zu Supported Employment 
Supported Employment ist sehr gut erforscht. Die Erkenntnisse der zahlreichen 
Studien und Metastudien werden in diesem Kapitel präsentiert. In der Schweiz gibt 
es Supported Employment seit einigen Jahren, jedoch laufen die Projekte gemäss 
Rüst und Debrunner (2005) selten unter dem Namen von Supported Employment. 
Sie stellten fest: „Seit bald 20 Jahren bestehen jedoch auch in der Schweiz Projekte, 
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die mit Elementen unterstützter Beschäftigung arbeiten. Keine dieser Fachstellen 
bezieht sich dabei ausdrücklich auf das Modell des ‚Supported Employment‘“ (S. 9). 
Um die verschiedene Projekte von Supported Employment in der Schweiz genauer 
zu untersuchen, wurde vom Schweizerischen Nationalfonds ein dreijähriges Projekt 
unterstützt. Untersucht wurde die konkrete „Praxis, durch die der Prozess beruflicher 
Integration unterstütz und erleichtert werden soll“ (Rüst und Debrunner, 2005, S. 9). 
Alle in der Schweiz bestehenden Projekte hatten folgende gemeinsamen Kiterien: 
eine Anstellung an integrierten Arbeitsplätzen in einem normalen Betrieb, ein 
leistungsentsprechender Lohn sowie langfristige Unterstützung durch einen Job-
Coach am Arbeitsplatz.  
Im Folgenden werden nun die Forschungsergebnisse zu Supported 
Employment nach folgenden Themen sortiert vorgestellt: erfolgreiche Integration im 
ersten Arbeitsmarkt, Unterstützung durch Coaching, Information über die 
Einschränkung, Unsicherheiten der Arbeitgeber sowie Schwierigkeiten in der 
Zusammenarbeit mit Vorgesetzten.  
 
2.4.1. Erfolgreiche Integration im ersten Arbeitsmarkt  
Wissenschaftlich ist sehr gut belegt, dass die Integration im ersten Arbeitsmarkt 
besser mit Supported Employment gelingt als mit herkömmlichen Modellen. „Mehrere 
kontrollierte Studien zeigen, dass sich mit dem Supported Employment Modell aus 
den USA höhere Wiedereingliederungsraten erzielen lassen als mit herkömmlichen 
Ansätzen beruflicher Rehabilitation“ (Hoffmann & Jäckel, 2007, S. 10). Die Studien 
belegen eine „raschere Eingliederung bzw. höhere Eingliederungsquoten“ (Rüst und 
Debrunner, 2005, S. 11). So bestätigt beispielsweise die Metastudie von Campbell, 
Bond und Drake (2011), dass Personen durch Supported Employment besser in den 
Arbeitsmarkt integriert werden können als mit anderen Beschäftigungsprogrammen 
im geschützten Rahmen: Supported Employment „produces better competitive 
employment outcome for persons [. . .] than alternative vocational programs 
regardless of a range of background demographic, clinical, and employment 
characterics.” (S. 375). Die in dieser Metastudie berücksichtigten Studien waren mit 
Personen gemacht worden, welche nach dem Selektionskriterium „open to anyone 
who wants to work“ (S. 370) gemacht worden waren. Auch die Studie von Hoffmann, 
Jäckel, Glauser und Kupper (2011) kam zu den gleichen Resultaten: “Consistant with 
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earlier research findings, supported employment [. . .] proved more effective than 
traditional vocational rehabilitation [. . .] programmes” (S. 157). Eine weitere 
Metastudie von Bond, Drake und Becker (2012, zitiert nach Hoffmann, 2013, S. 97) 
bestätigte diese Ergebnisse.  
In der Schweiz wurde 2002 in Bern das „Job-Coach-Projekt“ lanciert und stellt 
die erste Initiative in der Schweiz dar, „bei der ein auf europäische Verhältnisse 
adaptiertes Supported Employment implementiert“ (Hoffmann & Jäckel, 2007, S. 10) 
wurde. Die positiven Resultate wurden auch in diesem Forschungsprojekt bestätigt. 
„Nach zwei Jahren arbeiten 45% der Teilnehmer in der freien Wirtschaft (30% mittels 
Begleitung eines Job Coachs) gegenüber 17%, die ein pre-vocational 
Trainingsprogramm durchlaufen haben“ (Hoffmann, 2013, S. 98). Aufgrund der guten 
Ergebnisse wurde das Projekt bereits vor dem geplanten Ende des Projektes unter 
dem Namen Job Coach Placement in das Angebot der Universitären Psychiatrischen 
Dienste Bern integriert.  
In der Schweiz wurden in letzter Zeit zwei weitere Pilotprojekte zu Supported 
Employment aufgrund der positiven Erfahrungen ins bestehende Angebot 
überommen. Das Teillohnmodell in Bern und AOZ Supported Employment der Stadt 
Zürich belegen beide eine nachhaltige Vermittlung in den ersten Arbeitsmarkt. Das 
Berner Teillohnmodell wurde als Pilotprojekt im Februar 2013 initiiert und lief bis 
Dezember 2015. Aufgrund der positiven Resultate beschloss die bernische 
Gesundheits- und Fürsorgedirektion, das Modell ins bestehende Angebot zu 
integrieren (Der Bund, 2015). Auch in Zürich zählt das seit September 2013 
bestehende Pilotprojekt AOZ Supported Employment seit Januar 2015 zum festen 
Angebot. „Ein zentraler Wert des Angebotes ist die individuelle, intensive und 
längerfristig angelegte Begleitung“ (Fleischmann, 2015, S. 2) durch Coaching.  
Aufgrund der Forschungserkenntnisse ist wissenschaftlich gut belegt, dass 
berufliche Integration dann am besten gelingt, wenn Personen mit Einschränkungen 
im Rahmen von Supported Employment an einem realen Arbeitsplatz lernen können, 
mit ihren Einschränkungen umzugehen. Im Folgenden werden nun 
Forschungsergebnisse zur Unterstützung durch Coaching während Supported 
Employment dargestellt.  
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2.4.2. Unterstützung durch Coaching 
Das Coaching während Supported Employment ist komplex, da sich das Coaching 
von Beschäftigten mit Beeinträchtigung nicht nur auf Krisenintervention beschränkt, 
sondern einen kontinuierlichen Lernprozess begleitet. Es umfasst deshalb vielfältige 
Aufgaben. Dazu gehören gemäss Rüst und Debrunner (2005): 
 Ermöglichen einer kontinuierlichen Evaluation mit regelmässigem 
Feedback 
 Vermittelnde „Übersetzertätigkeit“ zwischen allen Beteiligten 
 Vermittlung situativ angepasster Information zu psychischer Krankheit 
 Gezielte Beratung zur Anpassung von Arbeitsplatz und 
Arbeitsbedingungen 
 Förderung durch situationsgerechtes Setzen und Überprüfen von 
Zielen 
 Krisenintervention und Entscheidungshilfen (auch bei allfälligem 
Beenden) (S. 14) 
 
Das Coaching findet häufig beim Arbeitgeber vor Ort statt. Dies bedeutet, dass nebst 
dem regelmässigen Kontakt zur beschäftigten Person auch immer ein Austausch mit 
dem Arbeitgeber stattfindet. Rüst und Debrunner (2005) bezeichnen dies als 
Coaching im Dreieck zwischen dem Job-Coach, dem Arbeitgeber und der 
beschäftigten Person. Dies ist in Abbildung 1 dargestellt.  
 
 
 
 
 
 
 
Abbildung 1: Coaching am Arbeitsplatz im Dreieck (vereinfacht nach Rüst & Debrunner, 2005, 
S. 87)  
Beschäftigte 
Person 
Vorgesetzte 
Person 
Coach 
KollegInnen 
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Beim Coaching im Dreieck bildet die Kommunikation zwischen allen Beteiligten einen 
zentralen Bestandteil. Nur durch eine funktionierende Kommunikation zwischen 
beschäftigter Person, Arbeitgeber und Coach können gemäss Debrunner (2006) 
Situationen durch Rückmeldungen evaluiert, Anforderungen angepasst, Ziele 
überprüft sowie Wahrnehmungen übersetzt werden. Das Setzen und Überprüfen von 
Zielen ist ein wichtiger Bestandteil des Job-Coachings. An regelmässigen 
Standortgesprächen mit der beschäftigen Person, dem Arbeitgeber sowie dem Job-
Coach kann das Erreichen von Zielen überprüft und neue Ziele können definiert 
werden. Durch die regelmässige Präsenz am Arbeitsort ist ein enger Kontakt mit dem 
Betrieb gewährleistet:  
Der Job Coach führt regelmässige Arbeitsplatzgespräche mit den 
Teilnehmenden und deren Vorgesetzten, ist in Krisensituationen jederzeit 
abrufbar, liefert Informationen zur Verbesserung des Verständnisses 
psychischer Beeinträchtigung und deren Akzeptanz im Betrieb und steht in 
Kontakt mit den behandelnden Ärzten sowie allen weiteren involvierten 
Personen. (Hoffmann & Jäckel, 2007, S. 11) 
 
In der Zusammenarbeit mit Arbeitgebern, welche Personen mit einer 
Beeinträchtigung im Rahmen von Supported Employment eine Anstellung geben, ist 
es zentral, über die Einschränkungen zu informieren. Wie dies am besten gemacht 
wird, wird im folgenden Kapitel dargestellt.  
 
2.4.3. Information über die Einschränkungen 
Die Information über die Einschränkungen einer beschäftigten Person ist sehr 
wichtig, denn der Arbeitgeber muss wissen, worauf er sich einlässt. Weiter können 
Vorgesetzte im Wissen um die Einschränkungen Rücksicht nehmen und Aufgaben 
können angepasst werden. Zu beachten ist allerdings, wie über Einschränkungen 
informiert wird. Gerade bei psychischen Krankheiten besteht sonst gemäss Rüst und 
Debrunner (2005) die Gefahr von Stigmatisierung, wenn eine Diagnose ohne weitere 
Erklärungen genannt wird. Deshalb ist es wichtig, nicht einfach eine Diagnose zu 
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nennen, sondern Mitarbeitenden und Vorgesetzten zu erklären, wo eine Person an 
ihre Grenzen kommt oder welche Aufgaben für sie schwierig sind.  
Ohne Information über die Einschränkungen kann es leicht zu 
Missverständnissen kommen. Deshalb ist es wichtig, nicht nur die Vorgesetzten, 
sonder auch die Mitarbeitenden bis zu einem gewissen Grad zu informieren, damit es 
nicht zu Vorbehalten gegenüber einer beschäftigten Person mit Einschränkungen 
kommt. Mitarbeitende sollen von Anfang an in den Integrationsprozesse einbezogen 
werden, damit die betroffene Person, Vorgesetzte und die Mitarbeitenden „möglichst 
unvoreingenommen und direkt miteinander kommunizieren“ (Hamburger Assistenz, 
2001, zitiert nach Doose, 2012, S. 168) können. Einerseits können 
Missverständnisse so vermieden werden, andererseits erhalten die Mitarbeitenden 
gemäss Doose (2012) durch die Information auch Unterstützung im Umgang mit der 
Einschränkung der beeinträchtigten Person. 
 
2.4.4. Unsicherheiten der Arbeitgeber 
Arbeitgeber, die eine Person mit Einschränkungen im Rahmen von Supported 
Employment beschäftigen, sind in vielerlei Hinsicht unsicher. Gerade im Umgang mit 
psychischen Einschränkungen stellen sich dem Arbeitgeber viele Fragen. 
Themen sind z.B.: Wie viel darf man erwarten und fordern, wo liegen 
krankheitsbedingte Grenzen? Ist rasche Kritik angebracht, oder soll man 
geduldig sein und „warten, bis es besser wird“? Wie formuliert man Kritik 
an Verhaltensweisen, die anzusprechen man sich nicht gewohnt ist? Was 
geschieht, wenn jemand Kritik nicht erträgt? Riskiert man, psychische 
Krisen oder andere Reaktionen zu provozieren? (Rüst und Debrunner, 
2005, S. 107) 
Da Arbeitgeber oftmals Hemmungen haben, schwierige Themen anzusprechen, ist 
es besonders wichtig, dass Job-Coachs an Standortgesprächen Fragen zu solch 
schwierigen Themen stellen. Nur wenn über schwierige Themen gesprochen wird, 
können bei Bedarf Massnahmen ergriffen und Arbeitgeber unterstützt werden. Rüst 
und Debrunner (2005) betonen, dass es dem Arbeitgeber zusätzliche Sicherheit gibt, 
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wenn der Job-Coach in Krisensituationen unkompliziert kontaktiert werden kann und 
eine Krisenintervention somit schnell möglich ist. 
 
2.4.5. Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit mit Vorgesetzten  
In der Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten zeigen sich auch Schwierigkeiten. Es 
kann beispielsweise vorkommen, dass ein Job-Coach zurückgewiesen wird, da der 
Arbeitgeber sich in seiner Kompetenz beschnitten fühlt: „Was als Unterstützung 
gedacht ist, wird hier klar als Einmischung in innerbetriebliche Abläufe, als Übergriff 
verstanden und abgewehrt“ (Rüst & Debrunner, 2005, S. 100). Solche Reaktionen 
erklärt Doose (2012) damit, dass die Rolle eines Job-Coachs für Betriebe meistens 
sowieso schon erklärungsbedürftig ist. Auch Putzke & Klüssendorf (2005) stellen 
diesbezüglich fest: „Für die meisten Unternehmen sind externe Personen in der 
Regel erst einmal fremd und werden daher als nicht erwünscht oder nicht für nötig 
gehalten“ (zitiert nach Doose, 2012, S. 165). Eine weitere Schwierigkeit in der 
Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber besteht gemäss Rüst und Debrunner (2005) 
darin, dass Vorgesetzte vorschnell intervenieren möchten, wenn es noch gar nicht 
notwendig ist. 
 
2.5. Die Sozial-kognitive Laufbahntheorie  
Die sozial-kognitive Laufbahntheorie (SCCT) von Lent, Brown und Hackett (1994, 
2000, 2002) ist auf der sozial-kognitiven Theorie Banduras (1986) begründet. Sie 
integriert „diverse bestehende Konzepte in ein umfassendes Modell der Berufswahl 
und beruflichen Entwicklung“ (Hirschi, 2008, S.9). Die Autoren der SCCT selbst 
betonen den mannigfaltigen Einfluss verschiedener Theorien: „SCCT is linked to two 
branches of career inquiry that have evolved from Bandura’s general framework: 
Krumboltz’s social learning theory of career decision making [. . .] and the application 
of the self-efficacy construct to women’s career development by Hackett and Betz” 
(Lent, Brown & Hacket, 2002, S. 258). Die Autoren heben weiter hervor, dass diese 
bestehenden Konzepte in der SCCT unter Berücksichtigung neuerer 
Forschungserkenntnisse weiterentwickelt wurden.  
 Die SCCT zählt heute gemäss Niles und Harris-Bowlsbey (2005, zitiert nach 
Hirschi, 2008, S. 9) zu den bedeutenden Theorien zur Erklärung von Berufswahl und 
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Laufbahnentwicklung. Die Theorie löste nach ihrem Erscheinen etliche empirische 
Studien aus, hielt zahlreichen empirischen Überprüfungen stand und ist gemäss 
Niles und Harris-Bowlsbey (2005, zitiert nach Hurni, 2007, S. 8) mittlerweile breit 
akzeptiert. Die „präzisen Formulierungen des theoretischen Modells erlauben 
fundierte empirische Forschung, die wichtige Auswirkungen für die 
Laufbahnberatung hat“ (Hurni, 2007, S. 8). 
Wie bereits erwähnt basiert die SCCT auf der sozial-kognitiven Theorie 
Banduras (1986) „nach der Menschen aktiv ihre Entwicklung beeinflussen“ 
(Gasteiger, 2014, S. 52). Ein wichtiger Faktor ist dabei der subjektive Glaube an die 
eigenen Fähigkeiten. Dafür entscheidend sind die Selbstwirksamkeitserwartung, die 
Handlungsergebniserwartung sowie persönliche Ziele, die sich eine Person setzt. 
Diese drei Variablen werden im Folgenden näher erläutert.  
 Selbstwirksamkeitserwartung 
Unter Selbstwirksamkeitserwartung versteht man die subjektiven Überzeugungen 
einer Person, über die nötigen Fähigkeiten zu verfügen, um bestimmte 
Handlungen auszuführen, um so bestimmte Ziele zu erreichen (Bandura, 1997). 
Gemäss Bandura wird die Selbstwirksamkeitserwartung beeinflusst durch die 
bisher erbrachte Leistung, stellvertretende Erfahrung, soziale Überzeugung, 
sowie physiologische Reaktionen. Erfolgserlebnisse können zu einer Erhöhung 
der Selbstwirksamkeitserwartung beitragen, während wiederholte Misserfolge die 
Ursache für eine tiefere Selbstwirksamkeitserwartung sein können.  
 Handlungsergebniserwartung  
Handlungsergebniserwartung ist die persönliche Überzeugung einer Person über 
den Ausgang einer bestimmten Handlung. Sie wird auch durch Lernerfahrungen 
gebildet. Die erwarteten Ergebnisse können sehr unterschiedlicher Natur sein. 
Sie „können extrinsische Verstärker sein, wie z. B. Belohnungen, selbst-
gesteuerte Konsequenzen (wie z. B. Stolz) oder Ergebnisse, welche sich aus der 
Handlung selbst ergeben (wie z. B. völlig in einer Arbeit Aufgehen: ‚Flow‘)“ 
(Hirschi, 2008, S. 10). 
 Persönliche Ziele  
Gemäss Lent et al. (2002) können persönliche Ziele definiert werden als eine 
Festlegung auf eine bestimmte Aktivität oder die Entschlossenheit ein 
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bestimmtes zukünftiges Resultat zu erzielen. Persönliche Ziele helfen Menschen, 
das eigene Handeln zu planen und zu leiten. Dadurch wird das eigene Verhalten 
über einen längeren Zeitraum gesteuert. Da persönliche Ziele das eigene 
Handeln steuern, haben sie einen sehr grossen Einfluss, wie Lent et al. (2002) 
betonen: „goals constitute a critical mechanism through which people exercise 
personal agency or self-empowerment“ (S. 263). 
Die SCCT geht davon aus, dass eine Wechselwirkung zwischen 
Selbstwirksamkeitserwartung, Ergebniserwartung und den persönlichen Zielen 
besteht. So beeinflussen beispielsweise die Selbstwirksamkeitserwartung und die 
Ergebniserwartung was für Ziele man sich setzt und welche Anstrengungen man 
unternimmt, um diese Ziele zu erreichen. 
 
2.5.1. Sozial-kognitive Modelle 
Die SCCT erklärt anhand von sozial-kognitiven Modellen, wie sich berufliche 
Interessen entwickeln, wie diese Interessen berufliche Entscheidungen beeinflussen 
und weshalb Personen unterschiedliche Grade an Leistung im Berufsalltag zeigen. 
Die drei Modelle werden im Folgenden erklärt.  
 
Interessenentwicklung 
Gemäss der SCCT entwickeln Personen Interessen für Tätigkeiten, bei denen sie 
sich als kompetent erleben und bei denen sie eine positive Ergebniserwartung 
haben. Dementsprechend entwickeln Personen kein Interesse für oder sogar 
Abneigung gegen Tätigkeiten, bei denen sie sich als nicht kompetent erleben und 
eine negative Ergebniserwartung haben. Ob eine Person Interesse für eine Tätigkeit 
entwickelt ist also in erster Linie davon abhängig, wie die Person ihre Kompetenz in 
dieser Tätigkeit wahrnimmt, d.h. wie ihre Selbstwirksamkeitserwartung bezüglich 
dieser Tätigkeit ist und welche Ergebnisse sie erwartet. Dieser Prozess ist in 
Abbildung 2 dargestellt.  
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Abbildung 2: Model of How Basic Career Interests Develop Over Time (Lent et al., 2002, S. 266). 
 
Durch das Interesse an einer Tätigkeit wird diese Tätigkeit auch häufiger ausgeübt, 
wodurch sich mehr Übungsmöglichkeiten bieten und die Kompetenzen in dieser 
Tätigkeit entsprechend geübt und verbessert werden können. Dadurch kann eine 
bessere Leistung erzielt werden und die erbrachte Leistung beeinflusst wiederum die 
Selbstwirksamkeitserwartung und die Ergebniserwartung. Dies wird im Modell in 
einer „Feedback-Schleife“ (Hirschi, 2008, S.11) dargestellt. Gemäss der SCCT ist 
dieser Prozess in ständiger Bewegung und Personen entwickeln so im Verlaufe ihres 
Lebens ihre beruflichen Interessen.  
 
Berufswahl 
Die SCCT geht davon aus, dass Personen unter optimalen Bedingungen berufliche 
Entscheidungen treffen, die in Übereinstimmung sind mit ihren persönlichen 
Interessen. Diesbezüglich gibt es Parallelen zur Kongruenztheorie nach Holland 
(1997). Ein grosser Unterschied stellt jedoch die Wichtigkeit der persönlichen Ziele 
sowie der eigene Handlungsspielraum einer Person dar. Durch das Formulieren 
persönlicher Ziele können Personen aktiv auf ihre Entwicklung Einfluss nehmen. 
Persönliche Ziele sind somit ein wichtiges Bindeglied zwischen Interessen und 
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Aktionen. Weiter betont die SCCT „die Rolle der Selbstwirksamkeitserwartung und 
der Ergebniserwartung als Faktoren, welche zur Ausbildung von Interessen zentral 
sind und auch die Berufswahl direkt beeinflussen können“ (Hirschi, 2008, S. 12). 
Gemäss der SCCT wird der Berufswahlprozess von vielen vierschieden 
Faktoren beeinflusst. In Abbildung 3 ist der Entscheidungsprozess für die Berufswahl 
mit den verschiedenen Einflussfaktoren dargestellt.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Abbildung 3: Model of Person, Contextual, and Experiential Factors Affecting Career-Related 
Choice Behavior (nach Lent et al., 2002, S. 269) 
 
Beeinflussende Faktoren sind dabei einerseits Faktoren der Person wie z. B. das 
Geschlecht, die Ethnie, Fähigkeiten, die gesundheitliche Situation, 
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Andererseits beeinflussen auch Umweltfaktoren die Berufswahl entscheidend. Die 
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umfasst eher ferne (Hintergrund-) Einflüsse, wie z. B. die Gelegenheit, gewisse 
Fähigkeiten weiterzuentwickeln oder „kulturelle oder geschlechtsspezifische 
Sozialisationsprozesse“ (Hirschi, 2008, S. 12). Die zweite Kategorie umfasst 
unmittelbare Einflüsse, wie z. B. der Stellenmarkt oder die soziale bzw. finanzielle 
Unterstützung für eine bestimmte Berufswahl. Es wird angenommen, dass Personen, 
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welche unterstützende Umweltfaktoren erleben, sich berufliche Ziele setzen, die 
ihren Interessen entsprechen und dass sie dann auch die nötigen Handlungen zum 
Erreichen dieser Ziele umsetzen. Umgekehrt hat ein wenig unterstützendes Umfeld 
zur Folge, dass Personen sich Ziele setzen, welche nicht in Übereinstimmung mit 
ihren Interessen sind: [People] are less likely to translate their career interest into 
goals, and their goals into actions, when they perceive their efforts to be impeded by 
adverse environmental factors (e.g. insurmountable barriers or inadequate support 
systems)” (Lent et al., 2000, S. 38). Wenig unterstützende Umwelteinflüsse haben 
demnach zur Folge, dass Personen berufliche Entscheidungen nicht aufgrund ihrer 
Interessen sondern aufgrund anderer Kriterien treffen:  
[People] will be more likely to have to compromise their interests in making 
career choices if they perceive that their environment is not supportive of 
their choice or if they perceive significant barriers to entering and 
prospering in careers that most interest them. When people perceive a 
need to compromise their interest [. . .], their choices will be made 
primarily on the basis of job availability, self-efficacy beliefs, and outcome 
expectations. (Lent et al., 2002, S. 276) 
Auch neuere Studien bestätigen den positiven Effekt eines unterstützenden 
Umfeldes. So zeigte z. B. die Untersuchung von Garcia, Restubog, Bordia, Bordia 
und Roxas (2014) eindeutig den positiven Einfluss eines unterstützenden Umfeldes: 
„sources of social support foster career optimism through increasing one’s 
confidence that he/she can successfully perform the essential tasks needed to make 
career decisions“ (S. 16). 
 
Berufliche Leistung 
Das Leistungsmodell der SCCT erklärt den Prozess, wie der Grad oder die Qualität 
einer Leistung zustande kommt und weshalb berufliche Ziele mit unterschiedlicher 
Intensität verfolgt werden. Wie Abbildung 4 zeigt, beeinflussen die Fähigkeiten einer 
Person direkt deren Leistung. Die Leistung wird jedoch auch über die 
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Selbstwirksamkeit sowie die Ergebniserwartung einer Person beeinflusst, da diese 
einen Einfluss auf die gesetzten Ziele haben.  
 
 
 
 
 
 
 
Abbildung 4: Model of Task Performance (Lent et al., 2002, S. 277) 
 
„So führen höhere Fähigkeiten in einem bestimmten Bereich auch zu höheren 
Selbstwirksamkeitserwartungen und positiveren Ergebniserwartungen in diesem 
Gebiet. Diese beeinflussen wiederum die Leistungsziele, die sich Personen setzen“ 
(Hirschi, 2008, S. 13). Schwierigere Ziele wiederum können zu einer besseren 
Leistung führen und durch diese Lernerfahrung können schon vorhandene 
Fähigkeiten gestärkt werden. 
Das Leistungsmodell stellt somit einen dynamischen Prozess dar, in welchem 
die verschiedenen Faktoren stetig in einem Wechselspiel stehen und sich 
gegenseitig verstärken können. Dabei ist gemäss Bandura (1986) eine 
Selbstwirksamkeitserwartung, welche die eigenen Fähigkeiten leicht überschätzt, von 
grösstem Vorteil, da diese zu höheren Zielen und besseren Leistungen führt.  
 
2.5.2. Anwendung der sozial-kognitiven Laufbahntheorie  
Die SCCT wird als theoretische Grundlage für Interventionen mit „Personengruppen 
mit besonderen Bedürfnissen und vermehrtem Bedarf an Unterstützung in der 
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Personen mit Einschränkungen. Die Autoren betrachten vor allem die Variablen der 
Selbstwirksamkeitserwartung und der Ergebniserwartung des Modells als nützlich. 
Auch Fabian (2000, zitiert nach Lent et al. 2002, S. 284) beurteilt die SCCT als 
geeignet für Interventionen mit Personen mit psychischen Einschränkungen.  
Gemäss Hirschi (2008) gibt es drei Kernbereiche für Interventionen, deren 
theoretische Grundlage die SCCT ist. Diese sind die Erweiterung der beruflichen 
Interessen, das Überwinden von Hindernissen in der Berufswahl sowie das 
Entwickeln von Selbstwirksamkeitserwartungen. „Vor allem persönliche 
Erfolgserlebnisse sollten nach Bandura (1986, 1997) zu einer Steigerung der 
Selbstwirksamkeitserwartung in einem bestimmten Bereich beitragen. Am 
wirkungsvollsten ist es somit, wenn die Klienten dabei unterstützt werden, in den 
betreffenden Bereichen durch eigene Leistungen Erfolgserlebnisse zu erlangen.“ 
(Hirschi, 2008, S. 17-18). 
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3. Methode 
3.1. Fragestellungen 
Im empirischen Teil dieser Arbeit sollen die folgenden aus der Theorie abgeleiteten 
Fragestellungen untersucht werden: 
 Wie werden Lernende mit einer Einschränkung während der Ausbildung mit 
Supported Education durch Coaching unterstützt und welche verschiedenen 
Angebote gibt es? 
 Welche Faktoren sind für erfolgreiches Coaching während einer Ausbildung mit 
Supported Education wichtig? 
 Bei welchen Forschungserkenntnissen zu Supported Employment ist ein Transfer 
auf Supported Education möglich? 
Für die Beantwortung der Fragestellungen wurde eine qualitative Untersuchung 
gewählt. Die Begründung der Wahl dieser Methode, sowie die Datenerhebung, 
Datenaufbereitung und Datenauswertung wird im Folgenden erläutert. 
 
3.2. Datenerhebung 
Zur Beantwortung der Fragestellungen wurde eine qualitative Untersuchung gewählt. 
Für die Datenerhebung wurde das problemzentrierte Interview gewählt, da es sich 
gemäss Mayring (2002) sehr gut für eine theoriegeleitete Forschung eignet. „Überall 
dort also, wo schon einiges über den Gegenstand bekannt ist, überall dort, wo 
dezidierte, spezifische Fragestellungen im Vordergrund stehen, bietet sich diese 
Methode an“ (S. 70). Das problemzentrierte Interview  
lässt den Befragten möglichst frei zu Wort kommen. Es ist aber zentriert 
auf eine bestimmte Problemstellung, die der Interviewer einführt, auf die er 
immer wieder zurückkommt. Die Problemstellung wurde vom Interviewer 
bereits vorher analysiert; er hat bestimmte Aspekte erarbeitet, die in einem 
Interviewleitfaden zusammengestellt sind und im Gesprächsverlauf von 
ihm angesprochen werden. (S. 69) 
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Durch die Form des problemzentrierten Interviews können die Interviewpartner „ihre 
ganz subjektiven Perspektiven und Deutungen offen legen“ (S. 66).  
In der vorliegenden Arbeit wurde aufgrund des erarbeiteten Wissens über den 
Forschungsgegenstand ein Interviewleitfaden konzipiert (cf. Anhang, Kap. 8). 
Dadurch konnte gezielt nach bestimmten Aspekten gefragt werden. Die Interviews 
wurden mit Fachpersonen in Institutionen durchgeführt. Wie die Institutionen 
ausgewählt und die Interviews durchgeführt wurden, wird in den folgenden Kapiteln 
beschrieben.  
 
3.2.1. Auswahl der Institutionen 
In dieser Untersuchung wurden die oben genannten Fragestellungen zu Supported 
Education mittels Interviews mit Fachpersonen aus Institutionen untersucht. Deshalb 
musste als Erstes eine Auswahl an Institutionen getroffen werden. Ein 
entscheidendes Kriterium für die Auswahl der Institutionen war, dass diese 
Supported Education schon seit längerer Zeit im Angebot haben sollten. Ein weiteres 
Kriterium für die Auswahl der Institutionen war, dass die gesamte Ausbildung nach 
dem Modell von Supported Education im ersten Arbeitsmarkt stattfinden kann. Weiter 
war auch ein innovatives Angebot bezüglich Supported Education ausschlaggebend 
für die Auswahl. Da Supported Education ein neueres Model ist, wird dieses 
Ausbildungsmodell noch nicht von allen Institutionen angeboten. Dies schränkte die 
Auswahl im Vornherein ein. Die ausgewählten Institutionen aus dem Raum 
Nordwestschweiz und Zürich sowie ihr Angebot werden im Folgenden kurz 
vorgestellt. 
 GEWA 
Die GEWA mit Standort in Zollikofen bietet verschiedene Ausbildungen im 
geschützten Rahmen an. Mögliche berufliche Bereiche sind z. B. KV, Logistik 
oder Küche. Ausbildungen sind auf EFZ- oder EBA-Niveau sowie als 
praktische Ausbildung nach INSOS möglich. Für die Praktika im ersten 
Arbeitsmarkt während der Ausbildung im geschützten Rahmen, pflegt die 
GEWA ein enges Netzwerk von Partnerbetrieben. Supported Education ist seit 
2010 fester Bestandteil des Angebotes.  
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 gaw 
Die gaw, welche im Raum Basel angesiedelt ist, bietet Ausbildungen im 
geschützten Rahmen in verschiedenen Ausbildungsniveaus an (EFZ, EBA 
sowie praktische Ausbildungen nach INSOS) und in unterschiedlichen 
berufliche Bereichen wie z. B. KV, Küche oder Hauswirtschaft an. 
Ausbildungen nach dem Modell von Supported Education werden seit 2006 in 
unterschiedlichen Bereichen angeboten. Jährlich können maximal 12 
Lernende nach dem Modell von Supported Education ausgebildet werden, seit 
2006 wurden bereits 43 Lernende danach ausgebildet. In der 
Leistungsvereinbarung mit der IV ist das breite Angebot der gaw ersichtlich. 
Aufgeführt wird Supported Education von institutions-eigenen, aber auch von 
Institutions-fremden Berufen. Weiter ist auch eine Evaluation bezüglich dieser 
beiden Angebote möglich. 
 
 Band-Genossenschaft 
Die Band-Genossenschaft mit Standort in Bern bietet in unterschiedlichen 
Bereichen Ausbildungen im geschützten Rahmen an, wie z.B. Mechanik, 
Informatik oder Betriebsunterhalt. Berufliche Grundbildungen können auf EFZ- 
und EBA-Niveau sowie als praktische Ausbildung nach INSOS absolviert 
werden. Seit 2013 wird Supported Education in Zusammenarbeit mit dem 
Migros-Kulturprozent im Detailhandel in Ausbildungsfilialen der Migros 
angeboten. Begonnen wurde 2013 mit einer Ausbildungsfiliale in Bern, 2014 
kamen Ausbildungsfilialen in Grenchen und Aarau dazu. Aktuell werden ca. 20 
Lernende nach dem Modell von Supported Education in Ausbildungsfilialen 
der Migros ausgebildet. Sehr fortschrittlich und vorbildlich an diesem Projekt 
ist, dass Mehrkosten beim Berufsbildungspersonal über das Migros-
Kulturprozent finanziert werden.  
 
 Züriwerk  
Die Institution Züriwerk ist im Raum Zürich angesiedelt. Im geschützten 
Rahmen werden unter anderem Ausbildungen in den Bereichen Gärtnerei, 
Landwirtschaft oder Hauswirtschaft angeboten. Ausbildungen sind auf EFZ- 
oder EBA-Niveau sowie als praktische Ausbildungen nach INSOS möglich. 
Seit rund zehn Jahren ist Supported Education fester Bestandteil des 
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Angebotes von Züriwerk. Mittlerweile gibt es eine breite Palette von rund 25 
Berufen im Angebot. Bereits werdend jährlich viele Lernende nach dem Modell 
von Supported Education ausgebildete. Für Sommer 2016 sollen 
beispielsweise über 40 Lernende nach dem Modell von Supported Education 
im ersten Arbeitsmarkt ausgebildet werden. Züriwerk arbeitet mit über 100 
Betrieben im ersten Arbeitsmarkt zusammen, darunter grosse Firmen wie z.B. 
Mirgros, Spar oder Dosenbach. Bei der Suche nach einem Ausbildungsbetrieb 
im ersten Arbeitsmarkt wird viel Wert auf mögliche Anschlusslösungen nach 
der Ausbildung gelegt.  
 
3.2.2. Stichprobe und Durchführung der Interviews 
Die Untersuchung wurde mit einer Stichprobe von fünf Fachkräften durchgeführt, 
welche alle über langjährige praktische Erfahrung als Coach im Bereich der 
Arbeitsintegration verfügen. Die Fachpersonen wurden aufgrund der Auswahl ihrer 
Institutionen telefonisch für die Interviews angefragt. Es wurde grundsätzlich eine 
Fachperson pro Institution ausgewählt. In einer Institution bestand jedoch die 
Möglichkeit, zwei Fachpersonen mit sehr unterschiedlichen Erfahrungen mit Klienten 
zu interviewen. Diese Möglichkeit wurde genutzt, um einen möglichst breiten Einblick 
zu erhalten. Die Teilnahme am Interview war freiwillig und allen teilnehmenden 
Personen wurde Anonymität zugesichert. Die Interviews wurden jeweils in den 
Räumlichkeiten der Institutionen durchgeführt. Mit dem Einverständnis der 
interviewten Personen wurde mit Hilfe eines iPads eine Tonaufnahme der Gespräche 
erstellt.  
Die fünf interviewten Personen verfügen über durchschnittlich sechs Jahre 
praktische Arbeitserfahrung als Coach in der beruflichen Integration, einige teilweise 
in leitender Funktion. Die Arbeitserfahrung der einzelnen Fachkräfte variiert zwischen 
zwei und zehn Jahren. Drei der befragten Personen waren männlich, zwei weiblich.  
 
3.3. Datenaufbereitung und Datenauswertung 
Die Aufnahmen der Interviews wurden wörtlich transkribiert. „Durch die wörtliche 
Transkription wird eine vollständige Textfassung verbal erhobenen Materials 
hergestellt, was die Basis für eine ausführliche interpretative Auswertung bietet“ 
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(Mayring, 2002, S. 89). Um eine bessere Lesbarkeit der Interviews zu erreichen 
wurde nach Mayring eine Übertragung in normales Schriftdeutsch gemacht. Dabei 
wurde „der Dialekt [. . .] bereinigt, Satzbaufehler [wurden] behoben, der Stil [. . .] 
geglättet“ (S. 91). 
 Die Textfassungen der Interviews wurden nach der qualitativen Inhaltsanalyse 
analysiert, welche sich gemäss Mayring (2002) für eine systematische und 
theoriegeleitete Bearbeitung eignet. „Im Zentrum steht dabei ein theoriegeleitet am 
Material entwickeltes Kategoriensystem; durch dieses Kategoriensystem werden 
diejenigen Aspekte festgelegt, die aus dem Material herausgefiltert werden sollen“ 
(S. 114). Die strukturierende qualitative Inhaltsanalyse, bei welcher das 
Kategoriensystem sehr genau definiert wird, erlaubt „eine eindeutige Zuordnung von 
Textmaterial zu den Kategorien“ (S. 118). In der vorliegenden Arbeit wurden die 
Textfassungen der Interviews zuerst bearbeitet indem Textstellen mit Farbe sowie 
mit Kodierungen gekennzeichnet wurden. Danach wurde das markierte Material nach 
Mayring „herausgefiltert, zusammengefasst und aufgearbeitet“ (S. 120). Die 
Textstellen wurden nach Kategorien geordnet und Subkategorien gebildet.  
Die folgenden Hauptkategorien wurden aufgrund der theorietischen Grundlage 
sowie der Fragestellungen erstellt. Sie dienten schon bei der Vorbereitung der 
Interviews als Grundlage für den Interviewleitfaden. 
 Angebote 
Diese Kategorie fragt nach den verschiedenen (Coaching) Angeboten, die im 
Rahmen von Supported Education von den Institutionen angeboten werden. Die 
Kategorie beinhaltet auch Aussagen, die sich auf die vertragliche Regelung der 
Institutionen mit den Lehrbetrieben im ersten Arbeitsmarkt beziehen. Weiter 
umfasst diese Kategorie Antworten, welche sich auf die Intensität des Coachings 
im Rahmen der Angebote beziehen.  
 
 Wiederkehrende Themen  
Diese Kategorie umfasst alle Aussagen, die sich auf wiederkehrende Themen im 
Lerncoaching und im Jobcoaching beziehen.  
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 Information über Einschränkungen  
In dieser Kategorie werden alle Aussagen zusammengefasst, die sich auf die 
Information über die Einschränkungen der Lernenden in der Berufsfachschule 
und im Lehrbetrieb beziehen. Es geht einerseits um den Inhalt, der beim 
Informieren über die Einschränkung preisgegeben wird, andererseits auch um die 
Personen, welche informiert werden sowie den Zeitpunkt und die Art und Weise 
der Information. 
 
 Zusammenarbeit mit involvierten Stellen 
In dieser Kategorie werden alle Aussagen erfasst, die sich auf die 
Zusammenarbeit mit anderen involvierten Stellen beziehen. Es wird unterteilt in 
die Zusammenarbeit mit Berufsfachschulen, Lehrbetrieben, IV-Stellen, 
therapeutischen Fachpersonen, Eltern und Sozialpädagogen. Dabei liegt der 
Fokus auf der Zusammenarbeit mit der Berufsfachschule und dem Lehrbetrieb 
und der Frage nach der Art des Austausches, der Häufigkeit des Austausches 
sowie nach Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit. Weiter werden in dieser 
Kategorie alle Antworten zusammengefasst, welche sich auf die Definition von 
Zielen sowie auf die Überprüfung der Zielerreichung im Rahmen der 
Zusammenarbeit mit den involvierten Stellen beziehen. 
 
 Qualität 
In dieser Kategorie werden Aussagen bezüglich der Qualität des Coachings 
zusammengefasst. Einerseits geht es um Coaching Standards der Institutionen, 
andererseits um die Evaluation des Coachings. Weiter umfasst diese Kategorie 
alle Einschätzungen der Fachpersonen zu wichtigen Faktoren für gutes und 
erfolgreiches Coaching.  
 
Im Folgenden Kapitel werden nun die Resultate der qualitativen Untersuchung 
dargestellt.  
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4. Ergebnisse  
In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Untersuchung zusammengefasst und 
mit aussagekräftigen Zitaten der interviewten Personen dargestellt. Originalzitate aus 
den Interviews werden in kursiver Schrift wiedergegeben. Um die Anonymität der 
befragten Personen zu gewährleisten, wurde den fünf interviewten Fachpersonen die 
Buchstaben A bis E zugeteilt. Die Resultate werden nach den in Kapitel drei 
vorgestellten Hauptkategorien präsentiert. 
 
4.1. Angebote  
Alle interviewten Personen erwähnen Angebote im Rahmen von Supported 
Education, so wie das Ausbildungsmodell im IV-Rundschreiben 252 definiert ist, d.h. 
es werden von den Institutionen berufliche Grundbildungen nach dem Modell von 
Supported Education angeboten, welche auch im geschützten Rahmen angeboten 
werden. Weiter wird von allen Fachkräften genannt, dass nach dem Modell von 
Supported Education auch berufliche Grundbildungen angeboten werden, welche 
nicht im geschützten Rahmen angeboten werden. Dadurch stehen für die Lernenden 
mehr Berufe zur Auswahl, wie E erläutert:  
es [ist] nicht ganz fair [. . .], wenn Menschen mit einer Beeinträchtigung 
nur von den Berufen auswählen können, die wir intern anbieten. [. . . .] 
Dadurch, dass wir den Ausbildungsbetrieb in der Privatwirtschaft suchen, 
können wir den Jungen auch sagen: „Uns spielt es keine Rolle, was du für 
Wünsche hast. Wenn du diesen oder jenen Wunsch hast, schauen wir, 
dass wir den richtigen Betrieb finden.“ (S. 1)  
Weiter wird auch von Supported Education gesprochen, wenn während einer 
Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt Job-Coaching auf Stundenbasis verfügt wird. A 
erklärt diese Variante wie folgt: 
Dann gibt es noch Job-Coaching auf Stundenbasis. Da verhandle ich mit 
der IV im Vorfeld, was möglich ist. Das sind dann Job-Coaching Stunden im 
Betrieb oder Einzelcoaching Stunden. [. . . .] Im Endeffekt schnüre ich im 
Vorfeld ein individuelles Packet, wo ich ungefähr hochrechne, wie viel es 
maximal braucht. (S. 2) 
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In Tabelle 1 werden die verschieden Angebote im Rahmen von Supported Education 
dargestellt.  
Tabelle 1: Angebote im Rahmen von Supported Education 
 Berufliche Grundbildungen, die im geschützten Rahmen angeboten werden 
 Berufliche Grundbildungen, die nicht im geschützten Rahmen angeboten werden 
 Coaching auf Stundenbasis  
 
Bei beruflichen Grundbildungen, welche auch im geschützten Rahmen angeboten 
werden, besteht die Möglichkeit, dass die Lernenden im Falle einer Krise die 
Ausbildung im geschützten Rahmen fortsetzen können (cf. Kap. 2.1.). Dies wird von 
A als Übernahmegarantie bezeichnet, welche den Betrieben Sicherheit gibt:  
Es gibt ja Berufe, die wir selber auch anbieten. [. . .  .]  Dort gibt es dann 
auch eine Übernahmegarantie, wenn es z. B. nicht klappten würde. Dass 
heisst, wenn wir den Lernenden vermittelt haben und er schafft es nicht im 
Rahmen von Supported Education, sind wir auch bereit, dass er die Lehre 
im geschützten Rahmen weiterführen kann [. . . .] Im Endeffekt ist das eine 
kleine Versicherung für Betriebe, wodurch das Risiko für sie etwas kleiner 
wird. Dieser Wechsel zu uns zurück findet eigentlich so gut wie nie statt. 
Aber dadurch, dass der Betrieb weiss, es wäre möglich, ist oftmals in der 
Verhandlung vorher mehr möglich. (S. 1-2) 
Nebst diesen unterschiedlichen Angeboten im Rahmen von Supported Education 
gibt es auch Unterschiede in der vertraglichen Regelung mit den 
Ausbildungsbetrieben. Im IV-Rundschreiben 252 wird definiert, dass der Lehrvertrag 
bei der Institution ist. Neben dieser Variante erwähnen die interviewten 
Fachpersonen jedoch auch die Variante, dass der Lehrvertrag vom 
Ausbildungsbetrieb abgeschlossen wird. Häufig gibt es in diesem Fall eine 
vertragliche Regelung zwischen dem Ausbildungsbetrieb und der Institution. Es kann 
jedoch auch sein, dass dies nicht geschieht, wenn z. B. eine Lehre schon begonnen 
wurde und die Unterstützung in Form von Coaching erst nachträglich noch dazu 
kommt. Tabelle 2 gibt eine Übersicht über die unterschiedlichen vertraglichen 
Regelungen. 
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Tabelle 2: Vertragsvarianten 
 Lehrvertag bei der Institution, vertragliche Regelung zwischen Lehrbetrieb und Institution 
 Lehrvertrag bei Ausbildungsbetrieb mit vertraglicher Regelung zwischen Lehrbetrieb und 
Institution 
 Lehrvertrag bei Ausbildungsbetrieb ohne vertragliche Regelung zwischen Lehrbetrieb 
und Institution 
 
4.1.1. Intensität des Coachings 
Im Rahmen der Angebote von Supported Education variiert die Intensität des 
Coachings stark. Alle interviewten Personen betonen, dass die Intensität des 
Coachings sehr individuell ist, da das Coaching in Bezug auf Intensität und Inhalte 
ganz individuell auf die Bedürfnisse der Lernenden abgestimmt wird und auch je 
nach Einschränkung unterschiedlich sein kann. Tabelle 3 gibt eine Übersicht über die 
unterschiedlichen Varianten, die bezüglich der Intensität des Coachings im Verlauf 
der Ausbildung beobachtet wurden.  
Tabelle 3: Intensität des Coachings im Verlauf der Ausbildung 
 Gleichbleibende Intensität des Coachings während der gesamten Ausbildung 
 Am Anfang der Ausbildung intensiveres Coaching, Abnahme der Intensität im Verlauf 
der Ausbildung 
 unterschiedlich intensive Phasen des Coachings während der Ausbildung 
 Zunahme der Intensität des Coachings im Verlauf der Ausbildung 
 
Vier der fünf Fachpersonen machen die Erfahrung, dass gewisse Lernende während 
der gesamten Ausbildung ein intensives Coaching benötigen. So z. B. A: 
Ich habe momentan recht viele Lernende mit Lernbeeinträchtigung und 
dort ist es so, dass ich die meisten wöchentlich sehe und dann intensives 
Lerncoaching mache. (S. 2) 
Es ist jedoch nicht immer so, dass das Coaching während der ganzen Lehre gleich 
intensiv stattfindet. Vier Fachpersonen machen die Erfahrung, dass oftmals am 
Anfang der Ausbildung ein intensiveres Coaching benötigt wird, welches reduziert 
werden kann, wenn die Lernenden im Verlauf der Ausbildung Fortschritte machen. E 
führt dazu aus: 
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Es gibt auch solche, bei denen die schulischen Entwicklungen plötzlich so 
stabil sind, dass man von wöchentlichem Coaching auf 14-tägliches 
Coaching oder sogar 1 Mal im Monat reduzieren kann. (S. 3) 
Auch C berichtet über solche Verläufe: 
Ich mache die Erfahrung, dass es wirklich wichtig ist, am Anfang sehr eng 
zu helfen und zu begleiten und auch die Person zu verstehen, bis sie an 
einem Ort eingearbeitet ist und sich eingewöhnt hat. [. . . .] Wenn das alles 
einmal läuft ist die Intensität merklich geringer. (S. 2) 
Die Erfahrung, dass die Intensität des Coachings im Verlauf der Ausbildung abnimmt, 
kann jedoch nicht verallgemeinert werden. Zwei Fachpersonen erwähnen 
unterschiedlich intensive Coaching Phasen im Verlauf der Ausbildung:  
Aber es gibt auch solche, die mehr benötigen. Z. B. bei ADHS1 kann es 
sein, dass sie Phasen haben, die plötzlich sehr intensiv sind und man 
merkt, dass eine Stunde nicht reicht und man vorübergehend eineinhalb 
Stunden machen muss. (E, S. 3) 
Gerade bei psychischen Krankheiten kann es plötzlich auch sehr intensive Phasen 
geben. Dies kann auch bedeuten, dass die Intensität des Coachings im Verlauf der 
Ausbildung sogar zunimmt, wie D schildert:  
Ich begleite z. B. jemanden in einer kaufmännischen Ausbildung, wo es 
eher immer mehr Coaching braucht. [. . . .] Es ist jemand mit einer 
psychotischen Erkrankung, für den die Ausbildung schon ein Stressfaktor 
ist. Die laufenden Prüfungen, die vielen Abteilungswechsel sind 
Stressfaktoren, von denen man weiss, dass sie sich ungünstig auf eine 
Psychose auswirken können und bei ihm ist das so. [. . . .] Es ist jedenfalls 
so, dass die Absenzen steigen und auch meine Interventionen. (S. 1) 
Alle interviewten Personen betonen, dass ein regelmässiger Kontakt sehr wichtig ist. 
Wenn sich bei einer positiven Entwicklung zeigt, dass ein weniger intensives 
                                                          
 
 
1
 ADHS: Aufmerksamkeitsdefizit-Hyperaktivitätsstörung 
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Coaching nötig ist, wird dieser regelmässige Kontakt trotzdem aufrechterhalten, 
wenn auch die Abstände dazwischen etwas ausgedehnt werden können oder die 
Austauschform angepasst werden kann:  
Das kann man dann individuell anpassen, wenn man jemanden lange 
begleitet. Wenn es z. B. gerade eine Phase gibt, wo es sehr gut läuft, 
kann es etwas ausgedehnt werden oder es kann mehr auf Telefon oder E-
Mail beschränkt werden. Dann gibt es auch wieder Phasen, wo man mehr 
Kontakt braucht. (D, S. 1) 
Im folgenden Kapitel wird nun genau auf die Inhalte des Coachings eingegangen. 
Dafür ist eine präzise Unterscheidung zwischen Lerncoaching und Job-Coaching 
nötig.  
 
4.2. Wiederkehrende Themen im Coaching 
Je nach Einschränkungen und Bedürfnissen benötigen Lernende mehr 
Unterstützung im schulischen Bereich – durch Lerncoaching – oder im Arbeitsalltag – 
durch Job-Coaching (cf. Kap. 2.2.2.). Im diesem Kapitel werden nun die Resultate zu 
den wiederkehrenden Themen im Lerncoaching und im Job-Coaching präsentiert. 
 
4.2.1. Lerncoaching 
Dominierende Themen im Lerncoaching betreffen Lernstrategien sowie das 
Zeitmanagement bezüglich des Lernens. Vier der interviewten Personen erwähnen 
Lernplanung und Zeitmanagement als wiederkehrende Themen im Lerncoaching. 
Lernstrategien werden von drei Fachpersonen als wiederkehrende Themen genannt. 
A führt dazu aus:  
Welche Lernstrategien wurden bisher verwendet und wie kann man diese 
ergänzen? Dann ist Zeiteinteilung, Zeitplanung ein grosses Thema. Wie 
bereite ich mich auf Tests vor? Wie führe ich eine Agenda? Wie bereite ich 
riesige Lernmengen auf? Wie strukturiere ich mein Lernen? Das sind 
Dauerbrenner. (S. 2) 
Das Bespiel von C zeigt, wie Schwierigkeiten bezüglich des Zeitmanagements im 
Coaching konkret angegangen werden: 
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Viele haben auch Probleme mit [. . .] der Lernplanung, z.B. dran zu 
bleiben und kurze Sequenzen zu machen. Dort erarbeite ich das mit ihnen 
und sie müssen mir z. T. auch gewisse Sachen abgeben. Eine Person 
musste z.B. einen Vortrag machen und schob es immer vor sich hin und 
zwei bis drei Tage vor dem Vortrag war es ihr dann zu viel. Mit ihr habe ich 
dann einen Zeitplan gemacht. [. . . .] Und dann musste sie mir bis zu 
einem gewissen Zeitpunkt bestimmte Sachen abgeben. (S. 2) 
Tabelle 4 gibt eine Übersicht über die wiederkehrenden Themen im Lerncoaching.  
Tabelle 4: Wiederkehrende Themen im Lerncoaching 
 Lernstrategien  
 Zeitmanagement 
 Anpassung des Schulsettings aufgrund der Einschränkung (Nachteilsausgleich) 
 Gewöhnung an neues Setting der Berufsfachschule 
 Prüfungsängste 
 Behinderungsbedingte Verständnisschwierigkeiten 
 Psychosoziale Themen 
 
Von drei Fachpersonen wurde erwähnt, dass Schulsettings aufgrund von 
Einschränkungen angepasst werden müssen und dass dafür ein Nachteilsausgleich 
beantragt werden muss. (Das Thema Nachteilsausgleich wird in Kap. 4.3. noch 
ausführlicher behandelt). Auch ein wiederkehrendes Thema ist die Gewöhnung an 
das neue Setting der Berufsfachschule, wenn die Lernenden z. B. vorher eine 
Sonderschule besucht haben. Weiter werden oftmals Prüfungsängste oder 
behinderungsbedingte Verständnisschwierigkeiten im Coaching angegangen: 
Zum einen Textverständnis vom Schulstoff, da haben viele mit einer 
kognitiven Beeinträchtigung Schwierigkeiten. Da muss man dann einfach 
die Sachen anschauen. Dann vor allem bei Autisten, dass Sachen für sie 
nicht logisch sind. Dann muss man die Sachen, die sie von der Schule 
bekommen, mit ihnen durchgehen. (E, S. 3) 
 
Auch psychosoziale Probleme sind im Lerncoaching häufig ein Thema, wie zwei der 
Fachpersonen ausführen. Hier geht es auch darum, Lösungen zu suchen, da 
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psychosoziale Schwierigkeiten die Leistungen in der Schule stark beeinflussen und 
somit auch die  Ausbildung gefährden können. E führt dazu aus:  
Und dann gibt es noch andere Sachen, die vorkommen, wie z. B. 
Probleme mit den Eltern. Man hat Krach mit den Eltern und möchte 
ausziehen [. . .]. Sie sagen dann „ich kann zu Hause nicht lernen“. Dann 
sind wir in einem anderen Bereich [. . . .] Und trotzdem hat es 
Auswirkungen auf das Ausbildungsverhältnis oder auch auf die Leistung. 
(S. 3) 
 
4.2.2. Job-Coaching 
Wiederkehrende Themen im Job-Coaching betreffen einerseits die Lernenden 
selbst, andererseits aber auch die Ausbildungsverantwortlichen im Lehrbetrieb. 
In Tabelle 5 sind die wiederkehrenden Themen, welche die Lernenden bzw. die 
Ausbildungsverantwortlichen betreffen, getrennt aufgelistet. 
Tabelle 5: Wiederkehrende Themen im Job-Coaching 
Lernende Ausbildungsverantwortliche  
 Arbeitsorganisation  
 Arbeitsleistung  
 Unterstützung holen 
 Umgang mit Vorgesetzten und 
Mitarbeitenden 
 Sich abgrenzen  
 Absenzen 
 Einhalten von Regeln 
 Berufsspezifische Schwierigkeiten  
 Psychosoziale Themen  
 Information über Einschränkungen 
 Information bezüglich Umgang mit 
Einschränkungen 
 Handlungspläne für Krisen  
 Schwierige Themen ansprechen 
 Information bezüglich Bildungsplänen 
 
Themen, welche im Job-Coaching häufig mit den Lernenden bearbeitet werden, 
betreffen die Arbeitsorganisation. Drei der interviewten Personen nannten in der 
Befragung solche Beispiele. A führt dazu aus: 
35 
Ich habe einige, die ADHS haben. Da sind ganz grosse Themen, die 
Arbeit eigenständig zu strukturieren und vorausschauend zu arbeiten. (S. 
4) 
Von zwei Fachpersonen wurden Themen genannt, welche die Arbeitsleistung 
betreffen. Dies beinhaltete z. B. die Verbesserung der Arbeitsqualität oder des 
Arbeitstempos. C führt dazu aus: 
Die Leistung, die noch nicht auf dem Niveau ist, das verlangt wird. Wie 
kann man die Leistung erhöhen? Welche kleinen Prozesse braucht es 
dazu? (S. 3) 
Weiter werden von drei Fachkräften Themen genannt, welche den Umgang mit 
Vorgesetzten und Mitarbeitenden betreffen. Auch psychosozialen Themen werden 
von drei Fachpersonen genannt. Wiederum geht es in Bezug auf die psychosozialen 
Schwierigkeiten um den Einfluss, welchen diese auf die Ausbildung nehmen. B 
schildert:  
Wiederkehrende Themen sind in dem Zusammenhang auch 
psychosoziale Belastungsfaktoren [. . . .] Ich nehme wahr, dass sich die 
Ausbildung auch schwieriger gestaltet, wenn Familiensysteme im Argen 
sind, als wenn da Mutter und Vater engagiert und unterstützend hinter 
ihrem Kind stehen und diese Aufgabe auch wahrnehmen. (S. 3) 
Nebst den wiederkehrenden Themen, die im Job-Coaching mit den Lernenden 
bearbeitet werden, gibt es auch einige wiederkehrende Themen, welche die 
Ausbildungsverantwortlichen betreffen. Alle interviewten Personen erwähnen 
diesbezüglich Themen, welche die Information über Einschränkungen sowie den 
Umgang mit den Einschränkungen betreffen. Es wird von allen Fachpersonen betont, 
dass es sehr wichtig ist, die Ausbildungsverantwortlichen über die Einschränkung der 
Lernenden sowie über den Umgang mit der Einschränkung zu informieren. So 
schildert B, dass oft Zeit mit den Berufsbildnern verbracht wird  
um sie entsprechend zu sensibilisieren, zu informieren, um ihnen 
Schwierigkeiten [der] Lernenden ein Stück weit zu übersetzen. Z. B. 
erkläre ich ein bestimmtes Verhalten eines Lernenden mit dem 
Hintergrund der Autismus-Spektrum-Störung und empfehle dann einen 
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Umgang damit. Das ist ein wesentlicher Teil von Supported Education. (S. 
2) 
Das Beispiel von A unterstreicht dies: 
Manche [Personen] mit psychischer Beeinträchtigung haben ein 
wahnsinnig grosses Ungerechtigkeitsempfinden. Dann ist es wichtig, dass 
man mit dem Berufsbildner daran arbeitet, wie er damit umgehen kann, 
wie er Kritik äussern kann, ohne dass die Lernende jedes Mal heulend aus 
dem Raum rennt. (S. 4) 
Auch das Optimieren des Arbeitsumfeldes bezüglich der Einschränkung ist ein 
Thema, das mit Ausbildungsverantwortlichen besprochen wird: 
Viele Berufsbildner haben wegen der ganzen Reizüberflutung Mühe, wie 
sie für Jugendliche, die an ADHS leiden, ein Arbeitsverhältnis schaffen 
können, wo sie sich gut konzentrieren können. (E, S.2) 
Wichtig für Berufsbildner ist auch zu wissen, wie sie sich im Fall einer Krise verhalten 
können und dass der Coach dann als Ansprechperson für sie da ist:  
Für den Arbeitgeber ist auch ganz wichtig zu wissen, dass es da 
jemanden gibt, an den man sich wenden kann, wenn es zu einer Krise 
kommt. (B, S. 6) 
Im folgenden Kapitel wird nun detailliert darauf eingegangen, wie genau über die 
Einschränkungen der Lernenden informiert wird. 
 
4.3. Information über die Einschränkungen 
Für alle interviewten Personen ist die Information über die Einschränkung wichtig und 
notwendig. Auch handhaben alle befragten Personen die Art und Weise, wie 
informiert wird, gleich. Wichtig ist allen, dass nicht einfach eine Diagnose vorgelegt 
wird, sondern dass nur die relevanten Informationen mitgeteilt werden. In der Schule 
sowie im Lehrbetrieb ist es wichtig zu kommunizieren, wie sich eine Einschränkung 
auswirkt: 
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Ja, das war z. B. bei [dieser Frau ] wichtig. Die Frau hat oft Migräne und 
muss dann manchmal schnell aus dem Raum gehen. Dort musste ich es 
kommunizieren, damit die Lehrer es wissen. (C, S. 3) 
 
Im Endeffekt ist es ja wichtig, dass ein Berufsbildner weiss, wie die Arbeit 
beeinträchtig wird. Der Berufsbildner muss nicht das ganze Krankheitsbild 
kennen. Er muss einfach wissen, dass da eine Beeinträchtigung 
vorhanden ist. [. . . .] Wenn es z.B. Depressionen sind: wie äussert sich 
das am Arbeitsplatz? (A, S. 3) 
Tabelle 6 zeigt eine Übersicht über die verschiedenen Varianten, wie in  der 
Berufsfachschule und im Lehrbetrieb über Einschränkungen informiert wird. 
Tabelle 6: Unterschiedliche Varianten bezüglich der Information über 
Einschränkungen  
 Berufsfachschule Lehrbetrieb 
Was?  Nur relevante Informationen, keine 
komplette Diagnose 
 Komplete Information mit ärztlichem 
Gutachten für Nachteilausgleich 
 Nur relevante Informationen, keine 
komplette Diagnose 
 
Wer?  Lehrpersonen 
 Schulleitung 
 Vorgesetzte 
 Mittarbeiter 
Wann?  Vorgängige Information  
 Information nur bei Bedarf 
 Vorgängige Information  
Wie?  Gespräch 
 Telefonat 
 Gespräch 
 Schulungen für Mitarbeitenden 
 
Bei der Information über die Einschränkung wird jeweils genau abgewogen, worüber 
informiert wird und welche Informationen wirklich sinnvoll sind. Da vor allem gewisse 
psychische Krankheiten grosse Verunsicherung auslösen, ist man bei solchen 
Diagnosen besonders vorsichtig. Auch ist es sehr situationsabhängig, wie informiert 
wird:  
Es ist unterschiedlich. Manche Lehrer wissen komplett Bescheid, manche 
wissen nur, dass es eine Lernbeeinträchtigung  oder eine 
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Angstproblematik ist, aber dass da vielleicht im Hintergrund noch eine 
Psychose ist, ist dann nicht unbedingt relevant. (A, S. 3) 
 
Je nach Krankheitsbild ist es vielleicht gut, wenn man nicht alles auf den 
Tisch legt. Man muss da etwas abwägen. Ich versuche über alles zu 
informieren, was relevant ist für den Bereich, in dem er arbeitet, und über 
alles, was einen Einfluss haben könnte auf die Zusammenarbeit und auf 
die Resultate der Arbeit. Wenn jemand psychische Schwierigkeiten hat 
und die Medikation gut eingestellt ist, dann bin ich relativ vorsichtig und 
sage nicht zu viel.(C, S. 4) 
Es gibt jedoch eine Situation, wo es notwendig ist, die genaue Diagnose offen zu 
legen. Es besteht die Möglichkeit aufgrund von Einschränkungen einen 
Nachteilsausgleich für die Schulzeit oder für das Qualifikationsverfahren zu 
beantragen, wenn Lernende z.B. aufgrund ihrer Einschränkungen mehr Zeit für 
Prüfungen oder ein anderes Setting benötigen:  
In der Schule kommt es natürlich auch darauf an, was es ist. Es gibt ja 
auch die Möglichkeit, dass man Nachteilsausgleich schon während der 
Schulzeit beantragen kann, nicht nur für Prüfungen. Dann muss man 
natürlich schon mit dem Lernenden zusammensitzen und sagen, dass er 
in diesem Fall ein ärztliches Gutachten vorlegen muss und dort steht 
natürlich drinnen, was er hat. (A, S. 3) 
Bezüglich des Antrags für den Nachteilsausgleich besteht ein einheitliches Vorgehen 
und die Diagnose offen gelegt. In anderen Situationen wird die Information über die 
Einschränkung in der Berufsfachschule jedoch unterschiedlich gehandhabt. Vier der 
interviewten Personen informieren nur bei Bedarf, während eine Fachperson immer 
vorgängig gewisse, etwas allgemeiner gehaltene Informationen gibt. Der Kontakt 
läuft im Allgemeinen über die Klassenlehrperson. Es kommt aber auch vor, dass 
Kontakt mit der Schulleitung aufgenommen wird, wie im Beispiel von C:  
Um dies zu klären, nahm ich mit dem Direktor Kontakt auf. Ich schilderte 
die Situation und es wurde vereinbart, dass sie in der mündlichen Prüfung 
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nachfragen darf, wenn sie etwas nicht versteht. Sie brauchte es nachher 
nicht, aber es nahm ihr den Druck weg und gab ihr Sicherheit. (S. 2) 
 
Während in der Berufsfachschule eher bei Bedarf über die Einschränkungen 
informiert wird, wird im Lehrbetrieb immer über die Einschränkungen informiert. Alle 
interviewten Personen gaben an, dass die Vorgesetzten eines zukünftigen 
Lehrbetriebes immer vorgängig in einem Gespräch über die relevanten Aspekte der 
Einschränkungen informiert werden. Weiter gaben vier der Fachpersonen an, dass 
auch die Mitarbeitenden in gewissem Masse über Einschränkungen informiert 
werden. Wie dies geschieht, wird unterschiedlich gehandhabt. Entweder werden die 
Mitarbeitenden in Gesprächen von den Lernenden selbst, von den Vorgesetzten oder 
durch allgemein gehaltene Schulungen über die Einschränkungen informiert. 
 Als allgemein wichtig wird erachtet, dass die Information über die 
Einschränkung in Absprache mit den Lernenden geschieht. Vier der interviewten 
Fachkräfte besprechen jeweils in einem vorgängigen Gespräch, wie und worüber 
informiert wird. Bei einer Fachperson wird schon ganz zu Beginn geklärt, dass mit 
den Vorgesetzen offen bezüglich der Einschränkung kommuniziert wird.  
 
4.4. Zusammenarbeit mit involvierten Stellen 
In der Untersuchung wurde die Zusammenarbeit von Coachs mit der 
Berufsfachschule und dem Lehrbetrieb untersucht. In den Interviews kam jedoch 
auch immer wieder die Zusammenarbeit mit anderen involvierten Stellen zur 
Sprache. Genannt wurde die Zusammenarbeit mit der IV, mit therapeutischen 
Fachpersonen, Eltern, überbetrieblichen Kursen (üK) und auch mit Sozialpädagogen 
und –innen. Die Zusammenarbeit des Coachs mit allen involvierten Stellen ist in 
Abbildung 5 dargestellt. Da der Fokus der Untersuchung auf der Zusammenarbeit mit 
Berufsfachschulen und Lehrbetrieben lag, sind diese in der Abbildung 
hervorgehoben. Aufgrund der vielen verschiedenen Stellen, mit denen Coachs 
zusammenarbeiten, bezeichnet sich ein Coach als „Drehscheibe“: 
Ich denke, als Job-Coach bin ich in gewisser Weise die Drehscheibe vom 
Ganzen. [. . .] [Ich bin] gegenüber der IV Drehscheibe, gegenüber der 
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Praktikumsverantwortlichen, aber auch mit dem Psychologen arbeite ich 
eng zusammen. (C, S. 6) 
 
 
 
 
 
 
   Abbildung 5: Zusammenarbeit des Coachs mit allen involvierten Stellen 
 
Im Folgenden werden nun die Resultate der Untersuchung zur Zusammenarbeit mit 
der Berufsfachschule und dem Lehrbetrieb präsentiert. Auch auf die Zusammenarbeit 
mit der IV sowie mit den therapeutischen Fachpersonen wird eingegangen, da diese 
in den Interviews immer wieder erwähnt wurden. Auf die Zusammenarbeit mit Eltern, 
Sozialpädagogen und überbetrieblichen Kursen wird nicht eingegangen, da diese nur 
am Rande erwähnt wurden und auch nicht Gegenstand der Untersuchung waren. 
 
4.4.1. Zusammenarbeit mit Berufsfachschulen und Lehrbetrieben 
Alle interviewten Personen arbeiten mit der Berufsfachschule zusammen. Wie die 
Zusammenarbeit ausfällt, ist jedoch unterschiedlich. Eine Fachperson stellt immer 
einen Erstkontakt her, um sich als Ansprechperson bei Schwierigkeiten vorzustellen.  
In der Regel braucht es sicherlich einmal einen Erstkontakt [. . . .] Man 
informiert über das Ausbildungsprojekt und stellt sich als Ansprechpartner 
vor und gibt seine Koordinaten an. (B, S. 2) 
Zwei Fachpersonen erwähnen einen  regelmässigen Austausch mit den 
Lehrpersonen der Berufsfachschule und zwei der interviewten Personen nehmen je 
nach Bedarf Kontakt für die Zusammenarbeit auf.  
Also wenn der Ausbildungsverlauf von  EBA- und EFZ-Lernenden, welche 
in die Berufsfachschule gehen, normal ist, dann ist der Austausch gering. 
Coach 
Berufsfachschule Lehrbetrieb 
 
IV 
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Therapeuten 
en 
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Aber wenn wir merken, dass schulische Probleme da sind, nehmen wir mit 
den Berufsfachschullehrern Kontakt auf. (E, S. 3) 
Auch die Form des Austausches variiert. Zwei Fachkräfte legen grossen Wert auf 
persönliche Gespräche mit den Lehrpersonen und den Lernenden, bei den anderen 
drei interviewten Personen kann der Austausch auch per Telefon oder E-Mail 
erfolgen.  
Die Intensität des Austausches mit der Berufsfachschule variiert je nach 
Bedürfnissen und Schwierigkeiten der Lernenden und ist deshalb je nach Situation 
individuell. A führt aus: 
Der Austausch ist unterschiedlich intensiv. Es gibt Lehrer, mit denen habe 
ich wöchentlich Kontakt, wenn es vielleicht Absenzen oder Probleme in 
der Schule gibt. Mit anderen Lehrern habe ich einmal im Semester 
Kontakt, da machen wir eine Semesterauswertung. Es ist ganz 
unterschiedlich, je nach Bedarf beim Lehrer oder Schüler oder wie viel 
Kontrolle ein Lernender braucht. Manche brauchen mehr, andere nehmen 
alles eigenverantwortlich wahr und haben top Schulnoten. Da ist eigentlich 
wenig Schulkontakt nötig. (S. 3) 
In Tabelle 7 sind unterschiedliche Varianten des Austausches bezüglich der 
Austauschform und der Häufigkeit des Austausches zusammengestellt. Weiter sind 
auch Schwierigkeiten und Unsicherheiten, die während der Zusammenarbeit 
beobachtet werden, aufgelistet. Die Zusammenarbeit mit den Berufsfachschulen läuft 
in den meisten Fällen problemlos. Zwei Fachpersonen berichten jedoch über 
Schwierigkeiten bei der Kontaktaufnahme oder der Kontaktpflege. In einer 
Berufsfachschule wurde der direkte Kontakt zu Lehrpersonen gar untersagt.  
Die Zusammenarbeit mit den Lehrbetrieben ist deutlich intensiver als die 
Zusammenarbeit mit den Berufsfachschulen. Alle interviewten Personen legen 
grossen Wert auf eine enge Zusammenarbeit mit den Lehrbetrieben und ein 
regelmässiger Kontakt und Austausch wird von allen gepflegt. Alle befragten 
Personen gehen in regelmässigen Abständen für Gespräche mit den 
Ausbildungsverantwortlichen in die Lehrbetriebe. Bei einer Fachperson ist dies 
standardmässig wöchentlich der Fall, bei zwei interviewten Personen einmal im 
Monat und bei den andern Fachkräften kann es je nach Bedarf variieren. Zu diesen 
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regelmässigen Kontakten können noch zusätzliche Gespräche kommen, falls 
aufgrund einer Krise Interventionen nötig sind: 
Ich habe mit dem Arbeitgeber standardisiert sicher einmal pro Monat einen 
Austausch. Und wenn es Schwierigkeiten gibt, wie in dem eben 
genannten Fall, dann tausche ich mich sehr häufig aus. Ich verbinde das 
oft, wenn ich zu einem Gespräch mit dem Lernenden in den Betrieb gehe, 
dann frage ich auch noch kurz den Vorgesetzten. (D, S. 3) 
 
Der wöchentliche Kontakt bleibt bestehen, auch wenn es vielleicht einmal 
nichts zu sagen gibt. Das ist ja auch ein Beziehungsangebot, einerseits an 
den Lehrbetrieb aber auch an den Lernenden. (B, S. 2) 
 
Tabelle 7: Zusammenarbeit mit Berufsfachschule und Lehrbetrieb 
 Berufsfachschule Lehrbetrieb 
Austauschform  Gespräch vor Ort 
 Telefonat / E-Mail 
 Gespräch vor Ort 
 Telefonat / E-Mail 
 Mitarbeit im Betrieb 
Häufigkeit  regelmässiger Kontakt 
 Erstkontakt, danach Austausch 
bei Bedarf  
 nach Bedarf 
 regelmässiger Kontakt  
 zusätzliche Interventionen bei 
Krisen 
Schwierigkeiten  Kontaktaufnahme und/oder 
Kontaktpflege schwierig  
 falscher Umgang mit 
Einschränkung 
 Fehlende Flexibilität  
 Gestörter Informationsfluss 
 Verletzung von Pflichten  
Unisicherheiten   Negative / fehlende Erfahrung 
mit Einschränkung 
 Psychische Krankheiten  
 
Von zwei Fachpersonen wird erwähnt, dass je nach Situation auch eine Mitarbeit im 
Betrieb erforderlich sein kann. 
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Ich habe auch schon einmal ein bis zwei Tage im Betrieb mitgearbeitet, 
damit ich mitbekomme, wo das Problem liegt. Auch wenn jemand eine 
Psychose hat und während der Arbeit anfängt zu singen oder 
Selbstgespräche führt, dann ist es manchmal auch nicht schlecht, wenn 
man mal einen Tag mit dem Berufsbildner und dem Lernenden verbringt. 
Dann sieht man, wie der Umgang miteinander ist, wie er die Sache 
vermittelt, wann das Singen plötzlich startet und wann jemand plötzlich 
abgelenkt oder unkonzentriert ist. Dann bin ich dabei und danach werte 
ich das ganz aus. Dann wird besprochen, was man vielleicht ändern kann, 
damit es in Zukunft besser läuft oder damit die Symptomatik nicht mehr 
auftritt. (A, S. 4) 
 Bei der Frage nach Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit mit den 
Lehrbetrieben werden unterschiedliche Antworten gegeben. Von drei Fachpersonen 
werden Probleme genannt, welche eine fehlende Flexibilität der 
Ausbildungsverantwortlichen betreffen, zwei der interviewten Personen nannten 
Schwierigkeiten, welche mit einem falschen Umgang mit der Einschränkung zu tun 
haben. Weiter wurden von einer Fachperson Schwierigkeiten in Bezug auf den 
Informationsfluss genannt oder dass Pflichten, wie z. B. das nicht Kontrollieren der 
Lerndokumentation durch die Berufsbildner, nicht wahrgenommen werden.  
 Nebst den Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit mit den Lehrbetrieben 
werden auch Unsicherheiten seitens der Lehrbetriebe beobachtet. Diese haben 
ausnahmslos mit den Einschränkungen der Lernenden zu tun. Zwei der 
Fachpersonen betonten, dass dies vor allem bei psychischen Krankheiten der Fall 
ist. A führt dazu aus: 
Bei psychischen Erkrankungen, die man sich nicht erklären kann, gibt es 
grosse Unsicherheiten. Wenn jemand Depressionen oder 
Lernbeeinträchtigungen hat, kann sich jeder etwas darunter vorstellen. 
Aber bei Psychosen ist die Unsicherheit gross. Auch bei 
Stimmungsschwankungen bei bipolaren Störungen ist es ganz schwierig. 
(S. 5) 
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4.4.2. Zusammenarbeit mit IV und therapeutischen Fachpersonen 
Eine weitere involvierte Stelle, die von allen Fachpersonen erwähnt wurde, ist die IV. 
Vier der fünf interviewten Personen erwähnen explizit, dass sie immer eine 
Zielvereinbarung mit der IV machen. B erklärt:  
Es gibt Zielvereinbarungen für jede Massnahme. Es gibt einzelne IV-
Stellen, dort ist es schon Standard und es gibt keine Massnahme ohne 
Zielvereinbarung. Die wird gleich beim Gespräch ausgefüllt und 
unterschrieben. Andere IV-Stellen handhaben das anders. Ich mache 
eigentlich bei jeder Massnahme eine Zielvereinbarung. Man muss sich auf 
etwas beziehen können. (B, S. 4) 
Nebst der Zusammenarbeit mit der IV, ist auch die Zusammenarbeit mit den 
therapeutischen Fachpersonen der Lernenden wichtig. Vier von fünf Fachpersonen 
geben an, dass sie sich bei Bedarf mit den therapeutischen Fachpersonen 
austauschen. Dies auch um sich abzusichern, dass im Coaching die richtigen Ziele 
verfolgt werden:  
Wenn jemand viele Krisen hat, habe ich viel Kontakt mit dem Psychiater, 
auch um mich abzusichern. Man muss wissen, ob es richtig ist, wenn man 
jemanden stark ermuntert, die Ausbildung durchzuziehen oder ob das ein 
zu grosser Druck ist und somit eher schädlich für die Gesundheit wäre. (D, 
S. 5) 
 
4.4.3. Definieren und Überprüfen von Zielen 
Nicht nur mit der IV werden Zielvereinbarungen gemacht, sondern auch mit den 
Lernenden. Alle interviewten Personen formulieren während des Coaching-
Prozesses Ziele mit den Lernenden in Form von Zielvereinbarungen. Nach einem 
vereinbarten Zeitraum wird in einem Auswertungsgespräch überprüft, ob die Ziele 
erreicht wurden. 
Zu Lehrbeginn legen wir mit dem Lernenden grob fest, was die Ziele bis 
zur Probezeitauswertung sind. Das sind meistens ganz einfache Ziele, z. 
B., dass er Betriebskenntnisse hat, oder dass er weiss, wie seine 
Arbeitskollegen heissen. Und dann gibt es natürlich ganz klar Ziele 
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gemäss Bildungsplan. Die Auswertung des Probezeitgespräches folgt 
genau dem Bildungsplan. [. . . .] Mit den Standortgesprächen, die jedes 
Semester stattfinden, überprüft man rückblickend, was erreicht worden ist 
und wo neue Schwerpunkte gesetzt werden müssen. (E, S. 5) 
 
Oft sind es eher Auswertungsgespräche. Dann setzt man sich 
regelmässig zusammen, wertet aus, wie es aussieht mit der 
Arbeitsleistung, Tempo, Qualität, Umgang miteinander. Man schaut an, 
wie es schulisch aussieht, was es braucht, damit es besser läuft oder evtl. 
läuft es schon wunderbar. Man klärt ab, welche Wünsche da sind. (A, S. 
5) 
Diese Auswertungsgespräche finden jeweils im Lehrbetrieb zusammen mit den 
Ausbildungsverantwortlichen und den Lernenden statt.  
 
4.5. Qualität  
Um der Frage nach der Qualität des Coachings nachzugehen, wurden die 
Fachpersonen einerseits nach Coaching Standards und der Evaluation des 
Coachings gefragt. Andererseits wurde auch ihre Einschätzung für wichtige Faktoren 
für gutes und erfolgreiches Coaching erfragt.  
 
4.5.1. Standards 
Als Coaching Standard geben vier von fünf interviewten Personen an, dass es 
Standards gibt bezüglich der Regelmässigkeit des Kontaktes mit den Klienten. Je 
nach Institution ist dies unterschiedlich und kann von wöchentlichem Kontakt über 
Kontakt alle 14 Tage bis hin zu monatlichem Kontakt variieren.  
Weiter werden Standards bezüglich der Zusammenarbeit mit den Klienten 
genannt. Zwei Fachpersonen erwähnen, dass es bezüglich der Art und Weise, wie 
mit den Klienten gearbeitet wird, gewisse Standards gibt. A führt aus:  
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Es gibt Standards, wie wir mit den Klienten zusammenarbeiten, nämlich 
Klienten-zentriert. Der Klient arbeitet vollwertig mit, nicht ich bestimme 
alles. (S. 7) 
Dies beinhaltet auch, dass auf die Bedürfnisse der Klienten eingegangen wird, wie C 
betont:  
Wir haben den Ansatz, dass wir sehr auf den Menschen  schauen und die 
Herausforderungen, die sie haben, z. B. psychischer oder körperlicher 
Natur.  Aus dem heraus wird das Coaching gemacht. (S. 1) 
Tabelle 8 zeigt eine Übersicht über die erwähnten Coaching Standards:  
Tabelle 8: Coaching Standards 
 Regelmässigkeit und Häufigkeit des Kontaktes mit Klienten 
 Art der Zusammenarbeit mit den Klienten 
 Örtlichkeiten des Coachings 
 Zielvereinbarungen 
 Transparenz 
 Leistungsangebot des Coachings 
 Berichtwesen 
 
Zwei der interviewten Personen erwähnen, dass es Standards bezüglich der 
Örtlichkeit des Coachings gibt. Auch Standards bezüglich der Transparenz und 
Vorgaben zum Berichtwesen werden von je zwei Fachpersonen erwähnt. Weiter wird 
erwähnt, dass es bezüglich der Leistungen, welche die Coaching Angebote 
enthalten, Standards gibt.  
 
4.5.2. Evaluation  
Die Untersuchung ergab, dass eine Evaluation des Coachings durch Dritte 
mehrheitlich stattfindet. Vier der interviewten Personen berichten über Befragungen, 
welche bei den Klienten, Arbeitgebern oder Auftraggebern durchgeführt werden. Eine 
Fachperson berichtet über ein Rückmeldesystem, über welches Klienten sowie 
Arbeitgeber zu jedem Zeitpunkt Lob, Kritik oder Anregungen anbringen können. 
Tabelle 9 zeigt die unterschiedlichen Evaluationsvarianten.  
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Tabelle 9: Evaluation des Coachings 
 Befragungen (Klienten, Arbeitgeber, Mitarbeitende, Auftraggeber)  
 Rückmeldesystem  
 Besuche durch andere Mitarbeitende 
 
Eine interviewte Person erwähnte auch Besuche an Coaching Gesprächen durch 
andere Mitarbeitende des Teams. Der Zeitpunkt der Evaluation ist mehrheitlich am 
Ende einer beruflichen Massnahme, d. h. am Ende der Ausbildung. Eine Fachperson 
berichtete über jährliche Befragungen, eine andere darüber, dass keine Evaluation 
stattfindet.  
 
4.5.3. Wichtige Faktoren 
Die Fachpersonen wurden nach ihrer Einschätzung gefragt, welche Faktoren wichtig 
sind für gutes und erfolgreiches Coaching. Die Antworten wurden verschiedenen 
Subkategorien zugeordnet, welche in Tabelle 10 dargestellt sind. 
Tabelle 10: Faktoren für gutes Coaching  
 Regelmässiger Kontakt mit Klienten und Ausbildungsverantwortlichen  
 Fähigkeiten, Handlungen und Haltung des Coachs 
 Gute Rahmenbedingungen 
 Vernetzte Zusammenarbeit mit involvierten Stellen 
 Krankheitseinsicht der Lernenden und Kooperation bezüglich Einschränkung 
 
Alle interviewten Personen nannten regelmässigen Kontakt explizit als wichtigen 
Faktor für erfolgreiches Coaching. Durch den regelmässigen Kontakt kann einerseits 
ein Vertrauensverhältnis aufgebaut werden, andererseits werden dadurch auch 
Schwierigkeiten frühzeitig angesprochen. 
Ein wichtiger Erfolgsfaktor ist Kontakt und das ist auch meine Art zu 
arbeiten. In Beziehung sein mit der Klientel aber auch mit den 
Bezugspersonen der Klientel. (B, S. 5) 
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Die Regelmässigkeit finde ich schon sehr wichtig. In Zeiten, wo es gut 
läuft, ist man versucht, die Gespräch vielleicht aus Kapazitätsgründen zu 
reduzieren, weil man denk, es braucht nicht mehr so viele. Aber ich finde 
es besser, trotzdem regelmässig in Kontakt zu stehen, damit  das 
Vertrauensverhältnis auch wirklich da ist und man die Leute auch abholen 
kann in Zeiten, wenn sie bedürftiger sind. (D, S. 5) 
Vier von fünf interviewten Personen nannten bestimmte Fähigkeiten, Handlungen oder die 
Haltung des Coachs als wichtigen Faktor für gutes und erfolgreiches Coaching. Beispiele 
dafür sind Empathie, Präsenz und Aufmerksamkeit bezüglich aktueller Themen, 
Beharrlichkeit an etwas dran zu bleiben sowie echtes Interesse, Menschen mit einer 
Einschränkung im ersten Arbeitsmarkt zu integrieren. Für zwei Fachpersonen sind gute 
Rahmenbedingungen ein weiterer wichtiger Faktor. Betont wurde die Wichtigkeit, dass alle 
involvierten Personen am gleichen Strick ziehen und das gleiche Ziel verfolgen. Zwei 
Fachpersonen betonten die Bedeutung der vernetzten Zusammenarbeit mit allen 
involvierten Stellen. Eine interviewte Person erwähnte die Krankheitseinsicht der 
Lernenden als bedeutsamen Faktor, da nur dann die Kooperationsbereitschaft gegeben 
ist, beim Coaching auch mitzumachen.  
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5. Diskussion  
5.1. Coaching Angebote 
Die Befragung zeigte, dass der Begriff Supported Education allgemein für eine 
Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt mit Unterstützung von Coaching verwendet wird. 
Einerseits wird das Ausbildungsmodell so erwähnt, wie es im IV-Rundschreiben 252 
definiert ist, d.h. es werden von den Institutionen berufliche Grundbildungen nach 
dem Modell von Supported Education angeboten, welche auch im geschützten 
Rahmen angeboten werden. Andererseits wird aber von allen Fachpersonen 
erwähnt, dass nach dem Modell von Supported Education auch berufliche 
Grundbildungen angeboten werden, welche nicht im geschützten Rahmen 
angeboten werden. Der Vorteil davon ist, dass den Lernenden mehr Berufe zur 
Auswahl stehen, als wenn nur Berufe im Angebot sind, die auch intern angeboten 
werden. Weiter zeigte sich, dass auch von Supported Education gesprochen wird, 
wenn Lernende eine Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt machen und durch Coaching 
auf Stundenbasis unterstützt werden und keine vertragliche Regelung zwischen 
Institution und Lehrbetrieb besteht.  
 Die Untersuchung zeigte weiter, dass die Intensität des Coachings während 
einer Ausbildung nach dem Modell von Supported Education sehr unterschiedlich ist. 
Die Ergebnisse zeigen, dass nicht von einem allgemeinen Verlauf des Coachings 
gesprochen werden kann und dass die Intensität des Coachings sehr stark von den 
Einschränkungen, Bedürfnissen und der aktuellen Verfassung der Lernenden 
abhängt. Dem wird Rechnung getragen, indem die Bedürfnisse der Lernenden zu 
Beginn der Ausbildung genau eruiert und im Verlauf immer wieder neu beurteilt 
werden und das Coaching entsprechend angepasst wird. Zu den gleichen 
Ergebnissen kam auch Friedländer (2014) in ihrer Untersuchung: „Wie die 
Ausbildungsbegleitung gestaltet wird, hängt [. . .] von den individuellen Bedürfnissen 
der Jugendlichen [. . .] ab, welche im Mittelpunkt stehen“ (S. 74). Entsprechend kann 
die Intensität des Coachings im Verlauf der Ausbildung unterschiedlich sein. Sie kann 
entweder gleich bleiben, sich verringern, sich intensivieren oder phasenweise 
intensiver und weniger intensiv sein. Aufgrund dieser Ergebnisse können deshalb 
keine Schlussfolgerungen auf bestimmte Verläufe gezogen werden, die erlauben 
würden, Coaching Angebote von unterschiedlicher Intensität anzubieten. Hofmann 
und Schaub (2015) schlagen vor, dass das Coaching Angebot für Supported 
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Education allenfalls je nach Unterstützungsbedarf der Lernenden in light, regulär und 
plus mit unterschiedlichen Tarifen aufgegliedert werden könnte. Um zu beurteilen, ob 
dies sinnvoll ist und wie dies allenfalls umgesetzt werden könnte, benötigt es weitere 
Untersuchungen.  
 
5.2. Wiederkehrende Themen 
Die wiederkehrenden Themen unterscheiden sich im Lern- und Job-Coaching. Im 
Lerncoaching dominieren Themen bezüglich Lernstrategien und Zeitmanagement, 
aber auch Anpassung des Schulsettings, die Angewöhnung an die neue 
Schulumgebung oder psychosoziale Themen sind wiederkehrende Inhalte. Die 
Ergebnisse dieser Untersuchung bestätigen vorherige Ergebnisse von Pool Maag 
und Rauser (2014), welche die Wichtigkeit der Förderung der Planungskompetenz, 
Selbständigkeit und Selbstwirksamkeit betonten. 
Während im Lerncoaching der Fokus auf der Arbeit mit den Lernenden selbst 
liegt, zeigte sich im Job-Coaching, dass nebst den Lernenden auch die 
Ausbildungsverantwortlichen gecoacht werden. Im Job-Coaching mit den Lernenden 
dominieren Themen bezüglich Arbeitsorganisation, Arbeitsleistung, Umgang mit 
Vorgesetzen und Mitarbeitenden sowie psychosozialen Schwierigkeiten. Die 
Untersuchung von Frieländer (2014) kam zu praktisch den gleichen Ergebnissen. 
Das Coaching der Ausbildungsverantwortlichen betrifft hauptsächlich die 
Einschränkungen der Lernenden. Es werden Informationen über die 
Einschränkungen der Lernenden und den Umgang damit vermittelt sowie 
Kriseninterventionen durchgeführt. Auch dies bestätigen die Ergebnisse von 
Friedländer (2014), welche festgestellte, dass die Beratung und Begleitung des 
Lehrbetriebes in Bezug auf die Einschränkungen der Lernenden ein wichtiger 
Bestandteil des Job-Coachings ist. Weiter zeigen sich Parallelen zu den 
Forschungsergebnissen zu Supported Employment (Hoffmann & Jäckel, 2007; Rüst 
& Debrunner, 2005). Auch bei Supported Employment ist Krisenintervention und die 
gezielte Beratung bezüglich der Einschränkung für die Anpassung des Arbeitsplatzes 
und der Arbeitsbedingungen ein wichtiger Bestandteil. Durch das Informieren über 
die Einschränkungen kann bei  Schwierigkeiten vermittelt werden. 
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5.3. Information über die Einschränkungen 
In der Untersuchung wurde deutlich, dass der Information über die Einschränkung 
grosse Wichtigkeit beigemessen wird. Dabei herrscht Einigkeit darüber, dass nur 
relevante Informationen über die Einschränkung kommuniziert werden, wenn nicht 
der Antrag für Nachteilsausgleich die Offenlegung der Diagnose fordert. Weiter 
zeigte sich, dass ein Unterschied besteht, wie in der Berufsfachschule und im 
Lehrbetrieb informiert wird. Während die Information in der Berufsfachschule von den 
Fachpersonen unterschiedlich gehandhabt wird und Informationen z. T. nur bei 
Bedarf gegeben werden, herrscht bezüglich der Information im Lehrbetrieb Einigkeit. 
Dort werden Vorgesetze immer vorgängig über relevante Aspekte der 
Einschränkungen der Lernenden informiert und oftmals werden auch die 
Mitarbeitenden informiert.  
 Die Ergebnisse der Untersuchung stehen im Einklang mit den 
Forschungserkenntnissen zu Supported Education (Hofmann & Schaub, 2015; 
Meisen Zannol, 2012) und Supported Employment (Doose, 2012; Rüst & Debrunner, 
2005), welche die Wichtigkeit der Information der Vorgesetzten und Mitarbeitenden 
über die Einschränkung betonten. Diese Information sollte situativ angepasst und 
spezifisch bezüglich behinderungsbedingter Defizite geschehen, da sonst die Gefahr 
von Stigmatisierung besteht, vor allem bei psychischen Krankheiten.  
 
5.4. Zusammenarbeit mit involvierten Stellen 
In der Untersuchung zeigte sich, dass die Fachpersonen je nach Situation mit sehr 
unterschiedlichen Stellen zusammenarbeiten. Im Vordergrund steht dabei die 
Zusammenarbeit mit Berufsfachschulen, Lehrbetrieben, IV-Stellen sowie 
therapeutischen Fachpersonen. Die Zusammenarbeit zwischen der Berufsfachschule 
und dem Lehrbetrieb unterscheidet sich in Bezug auf die Intensität. Während die 
Zusammenarbeit mit der Berufsfachschule je nach Bedürfnissen und Schwierigkeiten 
der Lernenden variiert und von den Fachpersonen unterschiedlich gehandhabt wird, 
wird in der Zusammenarbeit mit den Lehrbetrieben von allen Fachpersonen ein 
regelmässiger Kontakt mit den Ausbildungsverantwortlichen gepflegt. 
Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit mit den Lehrbetrieben zeigen sich 
hauptsächlich in Bezug auf einen fehlerhaften Umgang mit der Einschränkung sowie 
fehlende Flexibilität. Unsicherheiten seitens der Ausbildungsverantwortlichen 
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betreffen ausnahmslos Einschränkungen, vor allem psychische Beeinträchtigungen. 
Weiter wird auch der Zusammenarbeit mit der IV und therapeutischen Fachpersonen 
Bedeutsamkeit beigemessen. 
 Die Untersuchung zeigte weiter, dass in der Zusammenarbeit mit den 
involvierten Stellen das Definieren von Zielen und die Überprüfung der Zielerreichung 
wichtige Bestandteile sind. Im Lehrbetrieb werden regelmässig Zielvereinbarungen 
getroffen und Auswertungsgespräche geführt, auch zusammen mit der IV. Da diese 
die berufliche Grundbildung im Rahmen von Supported Education finanziert, ist eine 
Zusammenarbeit mit der IV wichtig. Auch haben die Institutionen gegenüber der IV 
als Kostenträger eine Informationspflicht. Weiter werden auch therapeutische 
Fachpersonen im Zweifelsfall bezüglich der Ziele konsultiert. Für die 
Berufsfachschule werden im Lerncoaching zwar nicht explizit Ziele formuliert, jedoch 
werden die Lernenden darin unterstütz, die Lernziele der Schule zu erreichen, wie z. 
B. das Absolvieren von Prüfungen oder das Halten von Vorträgen. In Prüfungen 
müssen genügende Noten erzielt werden, Vorträge fordern selbständiges 
Vorbereiten und gutes Zeitmanagement.  
 Wieder zeigen sich Parallelen zu den Forschungsergebnissen zu Supported 
Employment (Hoffmann & Jäckel 2007; Rüst & Debrunner, 2005). Auch hier arbeiten 
die Coachs eng mit den Arbeitgebern vor Ort zusammen und ein regelmässiger 
Kontakt wird gepflegt. Die Teilnehmenden werden am Arbeitsort beim Setzen und 
Überprüfen von situationsgerechten Zielen durch Coaching unterstützt. Weiter wird 
auch eng mit therapeutischen Fachpersonen zusammen gearbeitet. So wird eine 
kontinuierliche und regelmässige Evaluation ermöglicht. Eine weitere Gemeinsamkeit 
zeigt sich bezüglich der Unsicherheiten seitens der Arbeitgeber, welche auch bei 
Supported Employment vornehmlich psychische Einschränkungen betreffen.  
 
5.5. Qualität 
Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass es unterschiedliche Standards gibt und 
dass diese auch je nach Institution variieren. Dominierend waren Nennungen zu 
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Standards bezüglich der Regelmässigkeit des Kontaktes mit den Klienten, welche in 
drei2 Institutionen gelten. Weitere Standards wurden vereinzelt genannt. Ähnlich 
waren die Ergebnisse bezüglich der Evaluation. Dominierend waren hier 
Befragungen am Ende einer beruflichen Massnahme, welche in drei3 Institutionen 
durchgeführt werden.  
 Die Ergebnisse zeigen, dass es wenige verbindliche Regelungen bezüglich 
des Coachings gibt. Dadurch besteht viel Spielraum, das Coaching individuell 
anzupassen und auf die Bedürfnisse der Lernenden abzustimmen. Diese 
Notwendigkeit kam in den Interviews immer wieder zur Sprache und es wurde 
wiederholt betont, dass das Coaching sehr individuell ist und auf die 
Einschränkungen und Bedürfnisse der Lernenden abgestimmt wird.  
Das Bedürfnis, das eigene Coaching zu reflektieren und mit anderen 
Personen zu besprechen kam in den Interviews auch zur Sprache. So wurden 
Gefässe wie Intervision und Supervision genannt, welche die Möglichkeit bieten, sich 
mit Teamkollegen bzw. einer externen Fachperson auszutauschen und das eigene 
Handeln zu reflektieren.  Sicherlich sind auch die Auswertungsgespräche, an den die 
Zielerreichung der Lernenden besprochen wird, eine Gelegenheit, das eigene 
Coaching zu reflektieren. Wenn Lernende ihre Ziele nicht erreichen wird darüber 
gesprochen, was sie dafür noch tun müssen und welche Unterstützung sie dazu 
benötigen. Unter Umständen muss auch die eigene Coaching Methode oder 
Strategie überdacht werden. In der Befragung wurde auch explizit erwähnt, dass 
über Gespräche reflektiert wird. 
Nach Einschätzung der befragten Fachpersonen gibt es unterschiedliche 
Faktoren, welche wichtig sind für gutes und erfolgreiches Coaching. Einigkeit 
herrschte jedoch darüber, dass ein regelmässiger Kontakt mit den Lernenden wichtig 
ist. Auch bestimmte Fähigkeiten, Handlungen und die Haltung des Coachs wurden 
mehrheitlich genannt. Gute Rahmenbedingungen, die vernetzte Zusammenarbeit mit 
                                                          
 
 
2
 Standards bezüglich der Regelmässigkeit des Kontaktes mit Klienten wurden von vier der interviewten 
Fachpersonen genannt, davon zwei aus derselben Institution.  
3
 vier Interviewpartner nannten Befragungen, davon zwei aus derselben Institution 
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den involvierten Stellen sowie Krankheitseinsicht und Kooperation wurden vereinzelt 
genannt.  
Es wird angenommen, dass andere wichtige Faktoren, welche in der 
vorliegenden Arbeit untersucht wurden, wie z. B. die Information über die 
Einschränkung im Lehrbetrieb, eine solche Selbstverständlichkeit für die 
Fachpersonen darstellen, dass sie nicht explizit erwähnt wurden. Diese 
Schlussfolgerung liegt nahe, da die Ergebnisse zeigen, dass dies im genannten 
Beispiel von allen als wichtig erachtet und umgesetzt wird.  
 
5.6. Relevanz der sozial-kognitiven Laufbahntheorie  
Ein weiterer Bezug zu Theorie, zur SCCT kann hergestellt werden. Einerseits ist das 
Modell der beruflichen Leistung bedeutend für das Coaching während Supported 
Education, andererseits haben die sozial-kognitiven Modelle der 
Interessenentwicklung und der Berufswahl eine Bedeutung für die IV-Berufsberatung 
der zukünftigen Lernenden.  
 Im Leistungsmodell der SCCT spielen Selbstwirksamkeitserwartung, 
Ergebniserwartung und persönliche Ziele eine bedeutende Rolle. Im Coaching 
werden die Lernenden unterstützt, sinnvolle Ziele zu setzten und diese zu erreichen. 
Dadurch können die Lernenden positive Lernerfahrungen machen und ihre 
Selbstwirksamkeitserwartung erhöhen. Weiter zeigt das Berufswahlmodell der SCCT 
den grossen Einfluss von Umweltfaktoren und welche Hindernisse diese darstellen 
können. Die Untersuchung zeigte, dass psychosoziale Schwierigkeiten sowohl im 
Lerncoaching als auch im Job-Coaching zu den wiederkehrenden Themen gehören. 
Die Unterstützung bei psychosozialen Problemen ist wichtig, damit die Lernenden 
nicht aufgrund solcher Schwierigkeiten folgeschwere Berufsentscheidungen treffen, 
wie z. B. die Lehre abzubrechen.  
 Auch schon vor dem Lehrbeginn ist die SCCT relevant. Die IV-Berufsberatung 
beginnt in Sonderschulen in der 8. Klasse, wenn die Jugendlichen ganz am Anfang 
ihrer Berufswahl stehen. Die Kenntnis der sozial-kognitiven Modelle der 
Interessentwicklung und der Berufswahl ist für Berufsberater und Berufsberaterinnen 
der IV wichtig. So kann z. B. das Wissen, dass durch Übungsmöglichkeiten in einer 
Tätigkeit Kompetenzen gesteigert werden können und dass dies einen positiven 
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Einfluss auf die Selbstwirksamkeitserwartung und die Ergebniserwartung hat, in die 
Beratung an den Sonderschulen einfliessen. Weiter zeigt das Modell der Berufswahl, 
dass behinderungsbedingte Einschränkungen über die Lernerfahrung einen Einfluss 
auf die Selbstwirksamkeitserwartung haben. Für eine erfolgreiche Integration ist es 
wichtig, dass Jugendliche einen Beruf wählen, der ihren Interessen und Fähigkeiten 
entspricht. Gemäss Parpan-Blaser und Studer (2014) stellt die Berufsfindung bei 
Personen mit Beeinträchtigungen eine wichtige Weichenstellung in der beruflichen 
Biografie dar. „Schreibt der Betroffene der Ausbildung eine positive Bedeutung zu, 
gelingt die Arbeitsintegration besser“ (S. 1). 
 
5.7. Beantwortung der Fragestellungen  
Im Folgenden werden die Ergebnisse dieser Untersuchung in Bezug auf die 
Fragestellungen und deren Bedeutung für die die Praxis interpretiert sowie kritisch 
beleuchtet. 
 
 Wie werden Lernende mit einer Einschränkung während der Ausbildung mit 
Supported Education durch Coaching unterstützt und welche 
verschiedenen Angebote gibt es? 
Die Untersuchung zeigte, dass Supported Education nicht nur so angeboten wird, 
wie es im IV-Rundschreiben 252 definiert wird, sondern das nebst den Berufen, 
welche Institutionen im geschützten Rahmen anbieten, auch andere Berufe gewählt 
werden können. Weiter wird der Begriff allgemein für eine Ausbildung im ersten 
Arbeitsmarkt mit Unterstützung durch Coaching verwendet. Die Begleitung durch 
Coaching während der Ausbildung nach dem Modell von Supported Education ist 
sehr individuell auf die Bedürfnisse der Lernenden abgestimmt. Die Coachs nehmen 
während des Coachings vielfältige Aufgaben wahr und arbeiten dabei eng mit 
Berufsfachschulen, Lehrbetrieben, IV-Stellen und therapeutischen Fachpersonen 
zusammen.  
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 Welche Faktoren sind für erfolgreiches Coaching während einer Ausbildung 
mit Supported Education wichtig? 
Die Untersuchung sowie die Vertiefung in die theoretischen Grundlagen dieser Arbeit 
liefern wichtige Erkenntnisse zur Beantwortung dieser Frage. Die Faktoren, welche 
wichtig sind für erfolgreiches Coaching während der Ausbildung mit Supported 
Education sind mannigfaltig. Einerseits stellt ein regelmässiger Kontakt zu den 
Lernenden und ihren Ausbildungsverantwortlichen einen wichtigen Faktor dar. Je 
nach Situation ist auch die enge Zusammenarbeit mit therapeutischen Fachpersonen 
und Lehrpersonen der Berufsfachschulen erforderlich. Die vernetzte 
Zusammenarbeit mit allen involvierten Stellen ist wichtig. Ein weiterer bedeutsamer 
Faktor ist, Inhalte des Coachings auf die ganz individuellen Bedürfnisse der 
Lernenden anzupassen, Ziele zu vereinbaren und in regelmässigen 
Standortgesprächen zu überprüfen. Dadurch kann einerseits gewährleistet werden, 
dass die Lernenden die für die Ausbildung erforderlichen Fortschritte machen, 
andererseits stellt dies auch eine Intervention im Sinne der Anwendung der SCCT 
dar und die Lernenden können ihre Selbstwirksamkeitserwartung verbessern. Ein 
weiterer wichtiger Faktor ist die Information über die Einschränkungen der 
Lernenden. Dabei ist es wichtig, in der Schule und im Lehrbetrieb situativ angepasst 
über relevante Aspekte der Einschränkung zu informieren. Weiter sind auch gute 
Rahmenbedingungen hilfreich. Die Einschätzung der Fachpersonen zu wichtigen 
Faktoren für erfolgreiches Coaching brachte auch den Aspekt der Persönlichkeit der 
Coachs zum Vorschein. Die von den Fachpersonen genannten Aspekte sind gut 
nachvollziehbar. Um zu definieren, welche Voraussetzungen von Coachs genau 
erfüllt werden müssen, damit Coaching erfolgreich ist, bräuchte es jedoch noch 
weitere und detailliertere Untersuchungen. 
 
 Bei welchen Forschungserkenntnissen zu Supported Employment ist ein 
Transfer auf Supported Education möglich? 
Aufgrund der Ergebnisse dieser Untersuchung kann die Schlussfolgerung gezogen 
werden, dass ein Transfer der Forschungsergebnisse zu Supported Employment auf 
Supported Education möglich ist. Die bisherige Forschung zu Supported Education 
zur besseren Integration in den ersten Arbeitsmarkt steht im Einklang mit 
dementsprechenden Forschungsergebnissen zu Supported Employment. Auch die 
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Erkenntnisse zu Supported Employment bezüglich der unterschiedlichen Aspekte 
des Job-Coachings konnten in der vorliegenden Arbeit bestätigt werden. Es muss 
jedoch betont werden, dass diese qualitative Untersuchung als eine Ermunterung 
betrachtet werden muss, weiter in diese Richtung zu forschen. Für aussagekräftige 
Ergebnisse mit allgemeingültigem Wert braucht es mehr Untersuchungen, auch in 
Form von quantitativen Untersuchungen.  
 
5.8. Ausblick 
Obwohl die Forschung zu Supported Employment und Supported Education sehr 
vielversprechen ist, gibt es doch eine grosse Herausforderung. Dies ist die Akquise 
von Betrieben, welche bereit sind, Menschen mit einer Beeinträchtigung zu 
beschäftigen bzw. auszubilden. Meisen Zannol (2012) fand in einer 
flächendeckenden Lehrbetriebsbefragung in den Kantonen Thurgau, St. Gallen, 
Appenzell Innerrhoden und Appenzell Ausserrhoden, dass nur gerade drei Prozent 
aller befragten Lehrbetriebe bereit waren, Jugendliche mit einer psychischen 
Beeinträchtigung einzustellen. Dies ist ein ernüchterndes Resultat. Auch Deuchert, 
Kauert und Meisen Zannol (2013) betonen:  
Various studies document the limited employment opportunities of people 
with disabilities” (Bound et al. 2002; Jones et al., 2006; Kreider, et. al., 
2007). On average across the OECD, the employment rate of people with 
disabilities is 40%, which is half of the rate for people without disability 
(OEDC, 2009). (S. 67) 
Es stellt sich die Frage, wie sich die Akquise von Betrieben, die Menschen mit einer 
Beeinträchtigung beschäftigen, verbessern lässt. Deutschland kennt beispielsweise 
ein Quotensystem. Betriebe ab 20 Mitarbeitenden sind verpflichtet, eine Person mit 
Beeinträchtigung einzustellen. Ab 40 Mitarbeitenden müssen zwei, ab 60 
Mitarbeitenden fünf Prozent mit einer Beeinträchtigung beschäftig werden. Betriebe, 
welche keine Personen mit Einschränkungen beschäftigen, müssen einen 
monatlichen Beitrag zahlen. Gemäss Otto-Albrecht (2015) kam durch diese Beiträge 
im Jahr 2013 eine Summe von über 500 Millionen Euro zusammen. Mit diesen 
Geldern werden Förderprojekte für Personen mit Einschränkungen finanziert. Durch 
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ein solches Quotensystem steht einerseits Geld für Förderprojekte zur Verfügung 
und Betriebe sind eventuell eher bereit, eine Person mit Beeinträchtigungen zu 
beschäftigen. Andererseits birgt es auch die Gefahr, dass beeinträchtige Menschen 
nur eingestellt werden, um der Beitragspflicht zu entgehen und dass kein richtiges 
Interesse an der Integration von Menschen mit Beeinträchtigung besteht.  
Betriebe haben durch die Beschäftigung von Personen mit Beeinträchtigungen 
einen Mehraufwand. Gemäss Hoffmann (2013) braucht es deshalb „Anreize für die 
Arbeitgeber, damit diese überhaupt bereit sind, Arbeitsplätze [. . .] bereitzustellen“ (S. 
99). Auch auf politischer Ebene ist realisiert worden, dass etwas getan werden muss, 
damit Menschen mit Beeinträchtigungen besser integriert werden können. So haben 
verschiedene Politiker Vorstösse in diese Richtung lanciert und diverse Postulate 
wurden von National- und Ständerat angenommen. So z. B. auch Pascale Bruderers 
Postulat für eine Nationale Konferenz zur besseren Arbeitsmarktintegration von 
Menschen mit Behinderung. Durch das Postulat wird der Bundesrat beauftragt 
„Massnahmen zur verstärkten Arbeitsmarktintegration von Menschen mit 
Behinderung zu koordinieren, zu erweitern und voranzutreiben“ (2015, S. 1). Weitere 
Beispiele sind die Postulate von Lorenz Hess, welches Anreize für Arbeitgeber zur 
besseren Reintegration von IV-Rentenbezügern fordert, sowie dasjenige von Maja 
Ingold, welches Massnahmen für die Reintegration von psychisch Kranken verlangt. 
Die genannten Beispiele zeigen, dass die Integration von Menschen mit einer 
Beeinträchtigung für Politiker von links nach rechts ein Thema ist. Doch nicht nur in 
der Politik, sondern auch auf Seiten der Arbeitgeber ist man aktiv. 
Auch der Schweizerische Arbeitgeberverband ist bezüglich der Beschäftigung 
von Menschen mit Beeinträchtigungen aktiv geworden. Gemäss Kraiser (2015) wird 
es auf dem Schweizerischen Arbeitsmarkt aufgrund des demografischen Wandels zu 
einem beachtlichen Mangel an Arbeitskräften kommen. Kraiser betont deshalb, dass 
es aus betriebswirtschaftlicher Sicht wichtig ist, „brach liegendes Potential an 
Arbeitskräften besser zu nutzen“ (S. 16). Der Schweizerische Arbeitgeberverband hat 
deshalb das Augenmerk auf die berufliche Eingliederung gerichtet. Der Verein 
Compasso, unter dem Patronat des Schweizerischen Arbeitgeberverbandes, bietet 
ein Informationsportal für Arbeitgeber bezüglich Früherkennung und Intervention 
sowie beruflicher (Re-)Integration an. Auf der Webseite stehen Arbeitgebern dafür 
Tools, Anleitungen und Praxisbeispiele zur Verfügung. 
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Es ist zu hoffen, dass die politischen Aktivitäten sowie das Interesse des 
Schweizerischen Arbeitsgeberverbandes an der beruflichen (Re-)Integration von 
Menschen mit einer Beeinträchtigung eine Verbesserung der Integration von 
Menschen mit Beeinträchtigung bringt. Wünschenswert ist, dass es zu einem 
gesellschaftlichen Umdenken kommt und die Integration von Menschen mit einer 
Beeinträchtigung im ersten Arbeitsmarkt zu einer Selbstverständlichkeit wird.  
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8. Anhang 
8.1. Interviewleitfaden  
 
Einleitung des Interviews 
 Begrüssung und Dank für die Bereitschaft am Interview teilzunehmen 
 Ziel des Interviews (Angabe zum Inhalt der Masterarbeit, Fragestellungen) 
 Ablauf des Interviews (Zeitrahmen, Zeitressourcen klären, Tonbandaufnahme, 
Einverständniserklärung) 
 
Informationsfragen zur interviewten Person 
1) Was ist Ihre Funktion in der Institution?  
2) Wie lange arbeiten Sie schon in diesem Bereich?  
 
Einstieg / Coaching allgemein  
3) Seit wann bietet ………………………………… (Name der Institution) Supported 
Education an und welche beruflichen Grundbildungen werden angeboten? 
4) Gibt es unterschiedliche Coaching Angebote im Rahmen von Supported 
Education? Wenn ja, was für welche?  
5) Wie intensiv findet das Coaching während Supported Education statt? 
(Minimum/Maximum Anzahl Coaching Std. pro Woche/Monat?) 
6) Ändert sich die Intensität des Coachings im Verlauf der Ausbildung? Wenn ja, 
wie?  
 
Lerncoaching 
7) Was sind wiederkehrende Themen im Lerncoaching? 
8) Wie wird der Austausch mit der Berufsfachschule gestaltet? 
a) Wie ist die Austauschform? (Standortgespräche, Telefonate, …) 
b) Wie ist die Häufigkeit des Austausches? 
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9) Wird in der Berufsfachschule über die Einschränkungen der Lernenden 
informiert? Wenn ja, wie? 
 
Jobcoaching 
10) Was sind wiederkehrende Themen im Jobcoaching? 
11) Wie werden Coaching-Ziele am Ausbildungsort definiert und überprüft? 
12) Wie findet der Austausch mit den Ausbildungsverantwortlichen statt? 
a) Wie ist die Austauschform? (Standortgespräche, Telefonate, …) 
b) Wie ist die Häufigkeit des Austausches? 
13) Was für Schwierigkeiten zeigen sich in der Zusammenarbeit mit 
Ausbildungsverantwortlichen? 
14) a) Was sind Unsicherheiten von Ausbildungsverantwortlichen? 
b) Wie werden diese Unsicherheiten im Jobcoaching thematisiert? (Ansprechen 
von Unsicherheiten / heiklen Themen durch Coach?) 
15) Werden die Vorgesetzten eines Betriebes über die Einschränkungen der 
Lernenden informiert? Wenn ja, wie? 
16) Werden die Mitarbeiter eines Betriebes über die Einschränkungen der 
Lernenden informiert? Wenn ja, wie? 
17) Wie wichtig ist die Information über die Einschränkung der Lernenden in Schule 
und Betrieb? 
 
Evaluation:  
18) Was sind für Sie persönlich wichtige Faktoren für erfolgreiches Coaching? 
19) Gibt es gewisse Coaching Standards, die von der Institution vorgegeben 
werden? (Worauf basieren diese Standards? Auf wissenschaftlichen 
Erkenntnissen?) 
20) Wird das Coaching evaluiert? Wenn ja, wie? (Werden Coachingprozesse 
angepasst? Wenn ja, wie?) 
21) Wir sind am Ende des Interviews angelangt. Gibt es noch etwas zum Thema, 
das wir nicht besprochen haben und das Sie gerne noch erwähnen möchten?  
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